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POVZETEK 
 
 
V današnjem ĉasu je javni sektor vse bolj pomemben, saj zaposluje veliko aktivnega 
prebivalstva, hkrati pa gredo sredstva za plaĉilo plaĉ javnih usluţbencev iz drţavnega 
proraĉuna oziroma gre za davkoplaĉevalski denar. Zaradi slednjega dejstva je za to 
podroĉje še toliko bolj pomembno, da sta sistem javnih usluţbencev ter podroĉje 
sistema plaĉ v javnem sektorju dobro zakonsko doloĉena. Tako veljajo za javne 
usluţbence popolnoma drugaĉna pravila kot za usluţbence v zasebnem sektorju. 
Drugaĉnost se kaţe tako v poteku kot tudi v naĉinu zaposlovanja. Prav tako se za 
vsako posamezno delovno mesto zahteva doloĉeno strokovno znanje oziroma stopnja 
izobrazbe, ki je tudi eden izmed dejavnikov, ki doloĉajo osnovno plaĉo javnih 
usluţbencev. Le-ta je doloĉena s plaĉnim razredom za vsako delovno mesto v 
razponih od najniţjega do najvišjega, ki ga je mogoĉe doseĉi za doloĉeno delovno 
mesto oziroma naziv. Z uvedbo novega plaĉnega sistema se je na tem podroĉju 
veliko spremenilo, predvsem se je uvedel popolnoma drugaĉen naĉin vrednotenja ter 
obraĉunavanja plaĉ. Z njim je poskušal zakonodajalec poenotiti sistem plaĉ v javnem 
sektorju. 
 
 
Kljuĉne besede: javni sektor, javni usluţbenci, plaĉa, prevedba osnovne plaĉe, 
napredovanje, delovna uspešnost, dodatki. 
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SUMMAR 
 
 
Nowadays, the public sector is gainig increasing importance, since it recruits a large 
number of the active population, at the same time the funds for the salaries of the 
public officials come from the national budget, in the other words, this is the 
taxpayer's money. The latter makes it for this domain all the more important that the 
public officials system and the domain of the salary system in the public sector is 
statutory. Thus, the public officials shall be subjected to completely different rules as 
the employers in the private sector. The difference is perceived in the process as well 
as in the mode of the employment. Likewise, every individual post requires adequate 
expertise or level of education, which is one of the factors which stipulate the basic 
salary of the public officials. This is determined by the salary grade for each post in 
within a range from the lowest to the hughest, which can be attained for a specific 
post or title. A lot has changed in this field with the introducion of the new payment 
system, notably it introduced an entirely different method of valuation and biling of 
the salaries. With it, the legislator tried to standarise the salary sistem in the public 
sector. 
 
 
Key words: public sector, public offials, salary, basic salary's transfer, promotion 
advancement, worker's performance, allowance. 
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1 UVOD  
 
 
1.1 OPREDELITEV PODROČJA IN OPIS PROBLEMA  
 
Vsebina diplomske naloge zajema dve zelo pomembni ter venomer aktualni podroĉji, 
s katerima je posredno povezan vsak drţavljan. To sta podroĉji javnih usluţbencev 
ter sistem plaĉ v javnem sektorju, ki sta posebej pravno urejena ter loĉena od 
zasebnega sektorja.  
 
Javni usluţbenci so v sodobni druţbi zelo pomembni, saj s svojim delom uresniĉujejo 
javni interes ter uporabljajo javna sredstva, ki se lahko uporabljajo le za predpisane 
namene. Poleg tega pripravljajo strokovne podlage za politiĉno odloĉanje. Zanje je 
znaĉilno, da veljajo povsem drugaĉna pravila na vseh podroĉjih, od zaposlovanja do 
vrednotenja dela, ugotavljanja delovne uspešnosti ter doloĉanja osnovne plaĉe. Tako 
se postopki zaposlovanja izvajajo po naĉelu enakopravne dostopnosti, kar pomeni, 
da lahko vsak nastopa kot kandidat za doloĉeno delovno mesto. Pri tem je potrebno 
upoštevati vse postopkovne zahteve in zadovoljiti interes za pridobitev dobrega, 
uspešnega ter najbolj strokovno usposobljenega kandidata. Slednje je tudi zelo 
pomembno za uspešno delovanje celotne drţave ter lokalnih skupnosti.  
 
Posebna ureditev za javne usluţbence velja tudi na podroĉju doloĉanja ter 
obraĉunavanja plaĉ, ki se bistveno razlikuje od zasebnega sektorja. Sredstva za plaĉe 
se v javnem sektorju namreĉ pridobivajo iz drţavnega proraĉuna, zato je potrebno  
to podroĉje podrobneje urediti s predpisi. Do zaĉetka uveljavitve Zakona o sistemu 
plaĉ v javnem sektorju (v nadaljevanju: ZSPJS) je veljal Zakon o razmerjih plaĉ v 
javnih zavodih, drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti (v nadaljevanju: 
ZRPJZ), ki je skupaj z drugimi predpisi urejal podroĉje plaĉ. Vendar se tak sistem ni 
prilagajal spremembam druţbeno ekonomskih razmer in zahtevam trga delovne sile. 
To pomanjkljivost plaĉnega sistema se je odpravljajo z uvajanjem razliĉnih dodatkov. 
Tak sistem je bil nepregleden, dopušĉal je razliĉno doloĉanje plaĉ zaposlenih po 
razliĉnih dejavnostih v javnem sektorju. Z namenom odpravljanja teh pomanjkljivosti 
je nov ZSPJS uredil to podroĉje na bolj pregleden naĉin, predvsem pa je vzpostavil 
skupni in enotni plaĉni sistem za vse javne usluţbence in funkcionarje, ne glede na 
to, na katerem podroĉju javnega sektorja javni usluţbenec opravlja svoje delo. Pri 
tem pa se pojavljajo vprašanja v zvezi s smiselnostjo enotne ureditve, saj je javni 
sektor zelo raznolik, sestavljen iz razliĉnih podroĉij delovanja, ki vsebujejo doloĉene 
specifike, ki niso znaĉilne za celoten sektor. Hkrati pa naj bi bil tudi bolj prilagodljiv, 
motivacijski za javne usluţbence ter obvladljiv z vidika financ. 
 
Po novem plaĉnem sistemu so tako doloĉeni skupni temelji sistema plaĉ v javnem 
sektorju, skupaj z naĉelom uveljavitve enakega plaĉila za delo na primerljivih 
delovnih mestih, nazivih in funkcijah. Poleg tega doloĉa nov plaĉni sistem še pravila 
za doloĉanje, obraĉunavanje in izplaĉevanje plaĉ. Z uvedbo novega sistema je 
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nastala situacija, ko je bilo potrebno prevesti osnovne plaĉe javnih usluţbencev, ki so 
ţe bili zaposleni v javnem sektorju, njihove plaĉe pa so se obraĉunavale po starem 
plaĉnem sistemu. Zato vsebuje nov sistem pravila in postopke, s pomoĉjo katerih se 
prevede plaĉa zaposlenega. Pri veĉini prevedb pa so se pojavile razlike med 
prevedeno in obraĉunano plaĉo po novem sistemu, zato je bilo nujno potrebno, da bi 
nov plaĉni sistem vseboval tudi doloĉbe, ki se nanašajo na odpravo plaĉnih 
nesorazmerij ter, da bi doloĉal obseg sredstev, namenjenih tej odpravi.  
 
Cilj urejanja obeh podroĉij je predvsem ta, da bi zagotovili uspešnost delovanja 
javnega sektorja, pripomogli k boljšemu zadovoljstvu zaposlenih v javnem sektorju 
ter obenem zagotovili praviĉno plaĉo za opravljeno delo. Potrebno se je namreĉ 
zavedati, da je javni sektor velika organizacija, ki bo vedno aktualna in zanimiva, saj 
se financira iz davkoplaĉevalskega denarja.  
 
 
1.2 NAMEN IN CILJI DIPLOMSKE NALOGE  
 
Izbrano temo diplomske naloge sem izbrala iz dveh razlogov. Najprej zato, ker sem 
obvezno študijsko prakso opravljala na Mestni obĉini Nova Gorica in se tako prviĉ 
pobliţje sreĉala z usluţbenci javnega sektorja, ki so se velikokrat pogovarjali na temo 
novega plaĉnega sistema. Drugi razlog pa je ta, da je izbrana tema zelo aktualna, 
tako za zaposlene v javnem sektorju kot tudi zame, ki bom v prihodnje morda 
bodoĉa usluţbenka javnega sektorja.  
 
Tako je namen tega diplomskega dela predvsem v predstavitvi pomembnih 
znaĉilnosti, ki veljajo na podroĉju javnih usluţbencev. Hkrati pa tudi predstaviti vse 
spremembe in novosti na podroĉju sistema plaĉ – od doloĉanja, obraĉunavanja ter 
prevedbe osnovne plaĉe in odprave nesorazmerij med osnovnimi plaĉami. 
 
Cilj diplomske naloge je dobro poznavanje in razumevanje podroĉja javnih 
usluţbencev in sistema plaĉ v javnem sektorju. Poleg tega pa tudi znati, na 
konkretnem primeru, prikazati prehod v nov plaĉni sistem s pomoĉjo prevedbe 
osnovne plaĉe ter odpravo nesorazmerij in to tudi pojasniti. 
  
 
1.3 METODE DELA  
 
Pri izdelavi diplomske naloge je bilo uporabljenih veĉ vrst metod, ki so pripomogle k 
boljši opredelitvi vsebine. Najprej je bila uporabljena metoda zbiranja, s katero so se 
zbirale razliĉne informacije, ki se nanašajo na temo diplomske naloge. Nato je bila 
uporabljena metoda deskripcije, ki nam omogoĉa opredelitev pojmov, ki so 
pomembni za razumevanje celotne vsebine, prav tako pa tudi ostalo teorijo, ki se 
nanaša na zgoraj omejeni podroĉji. Z metodo kompilacije so povzeta stališĉa razliĉnih 
avtorjev, pridobljena iz razliĉnih vrst literature kot so knjige, uĉbeniki, revije, 
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strokovni ĉlanki. Nato so s pomoĉjo metode komparacije primerjani dobljeni izraĉuni 
prevedene osnovne plaĉe ter plaĉe izraĉunane s pomoĉjo novega plaĉnega sistema. 
  
 
1.4 STRUKTURA DIPLOMSKE NALOGE  
 
Diplomska naloga je sestavljena iz šestih delov. V prvem delu je na grobo 
predstavljena problematike te diplomske naloge. Poleg tega so opredeljeni tudi cilji in 
nameni njenega pisanja ter metode, s pomoĉjo katerih je nastalo to delo. V drugem 
delu so, zaradi laţjega razumevanja, opredeljeni bistveni pojmi, ki se pojavljajo skozi 
vsebino diplomske naloge. To so javni sektor, javna uprava, drţavna uprava, javni 
usluţbenci, funkcionarji, proraĉun ter plaĉa. Podroĉje javnih usluţbencev je 
predstavljeno v tretjem delu. Tukaj so opisana temeljna naĉela, ki so pomembna za 
uspešno delovanje tega sistema. Predstavljena in opredeljena je sistemizacija 
delovnih mest in kadrovski naĉrt. Hkrati pa zajema tudi postopek zaposlovanja javnih 
usluţbencev in pomen strokovnega izpita. V ĉetrtem delu so podane opredelitve 
sestavin iz katerih je sestavljena plaĉa javnega usluţbenca. To so osnovna plaĉa ter 
napredovanje, delovna uspešnost in zakonsko predpisani dodatki. V petem delu je 
prikazan postopek prehoda na nov plaĉni sistem, in sicer primer izraĉuna prevedene 
plaĉe in doloĉanja plaĉe po novem plaĉnem sistemu za javnega usluţbenca. V 
zadnjem, šestem delu pa je podan pregled vseh poglavij, s poudarkom na kljuĉnih 
ugotovitvah. 
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2 OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV  
 
 
Za uspešno obravnavanje teme diplomske naloge je zelo pomembno razumevanje 
številnih pojmov na katerih temelji tako sistem javnih usluţbencev kot tudi sistem 
plaĉ v javnem sektorju. Izmed vseh pa so še posebej pomembne definicije pojmov 
javnega sektorja, javne uprave, drţavne uprave, javnega usluţbenca, funkcionarja, 
proraĉuna ter plaĉe, ki so v nadaljevanju tudi opredeljeni. 
 
 
2.1 JAVNI SEKTOR  
 
»Javni sektor bi lahko na splošno opredelili kot zbir vseh javnih organizacij, ki 
opravljajo druţbene in gospodarske javne dejavnosti, pri ĉemer gre za dejavnosti, ki 
delujejo po netrţnih naĉelih, kar se kaţe predvsem v njihovem proraĉunskem 
financiranju (Pevcin in Aristovnik, 2005, str. 29).« Sestavljajo ga drţavni organi, 
uprave samoupravnih lokalnih skupnosti, javne agencije, javni skladi, javni zavodi, 
javni gospodarski zavodi, poleg tega pa še druge osebe javnega prava, ĉe so 
neposredni uporabniki drţavnega proraĉuna ali proraĉuna lokalne skupnosti (ZJU, 1. 
ĉlen). Javna podjetja in gospodarske druţbe, v katerih ima veĉinski deleţ oziroma 
prevladujoĉ vpliv drţava ali lokalna skupnost, pa niso del javnega sektorja po Zakonu 
o sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPJS, 2. ĉlen). 
  
Po mnenju Pevcina in Aristovnika je namen javnega sektorja v zadovoljevanju potreb 
skupnosti in posameznikov, ki jih trţni mehanizmi ne morejo zadovoljiti (2005, str. 
29). Obenem pa predstavlja cilj javnega sektorja tudi usklajena poraba s 
proraĉunom. 
 
 
2.2 JAVNA UPRAVA  
 
Pojem javna uprava je mogoĉe opredeliti kot aparat, ki omogoĉa izvrševanje ciljev 
ter doseganje koristi drţave. Hkrati pa jo lahko definiramo tudi kot strokovni izvršilni 
mehanizem, ki pripomore k njenemu  delovanju. (Virant, 2004, str. 23). Lahko pa 
javno upravo opredelimo tudi kot celoto vseh dejavnosti, ki omogoĉajo uresniĉevanje 
veljavnega pravnega reda in zagotavljajo opravljanje vseh javnih zadev (to je zadev, 
ki se opravljajo neposredno v javnem interesu). Poleg tega je mogoĉe pojem 
opredeliti tudi v organizacijskem in funkcionalnem smislu. V slednjem je javna uprava 
v javnih zadevah, pojem javne uprave pa vkljuĉuje dejavnost drţavne uprave, javnih 
sluţb, lokalne samouprave in nosilcev javnih pooblastil. V organizacijskem smislu pa 
predstavlja javno upravo skupek objektov (organov in organizacij), ki opravljajo 
dejavnost oziroma naloge javne uprave (po Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 4). 
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Sistem javne uprave sestavljajo štiri podroĉja. Ta so drţavna uprava, lokalna 
samouprava, javne sluţbe ter javni sektor. Pomembna lastnost javne uprave je 
odsotnost konkurence, kar poslediĉno povzroĉa nezasledovanje k optimalni izrabi 
razpoloţljivih ĉloveških virov. 
 
Javna uprava opravlja policijske naloge, to so najbolj tipiĉne oblastne naloge drţavne 
uprave, pospeševalne in razvojne naloge. S slednjimi poskuša pospeševati razvoj 
doloĉenih panog. Hkrati skrbi tudi za obstoj sistema z raznimi mehanizmi, kot so 
financiranje, kadrovanje, informiranje. Med vse bolj pomembne naloge prištevamo 
tudi ustvarjalno vlogo, ki je v sodobni kompleksni druţbi vedno bolj potrebna in se 
vse bolj razvija ter javne sluţbe, ki opravljajo druţbene dejavnosti, dejavnosti 
materialne, infrastrukturne in strokovne operativne narave v drţavni upravi. 
 
Za celotno pojmovanje javne uprave pa je pomemben pojem javni interes, ki zajema 
interese, ki se nanašajo na celotno skupnost, na celotno druţbo, torej interese, ki so 
pomembni za druţbo kot celoto. Oblikuje, izraţa in uporablja se pri delovanju in 
odloĉanju v javnopravnih skupnostih, bodisi takrat, ko sprejema podzakonske 
izvršilne predpise, še posebej pa takrat, ko mora v skladu z zakonom ugotavljati 
obstoj javnega interesa pri odloĉanju v konkretnih zadevah.  
 
 
2.3 DRŽAVNA UPRAVA  
 
Drţavna uprava je po navedbah Viranta (2004, str. 63) zgodovinsko gledano 
najstarejši segment javne uprave in še danes predstavlja tisti aparat preko katerega 
drţava deluje, oziroma aparat, ki izvršuje politiĉne odloĉitve, tj. jedro javne uprave. V 
organizacijskem smislu jo lahko opredelimo kot skupek organov, ki upravljajo z 
drţavo, vendar ne v smislu doloĉanja njene politike oziroma druţbenih koristi, temveĉ 
v smislu izvajanja te politike. Funkcionalno gledano pa je drţavna uprava dejavnost 
upravljanja v javnih zadevah na instrumentalni ravni. 
 
»Drţavna uprava je po svetu tradicionalno organizirana tako, da se deli vertikalno po 
razliĉnih vsebinsko zaokroţenih podroĉjih. Lahko se uprava decentralizira ali pa 
dekoncentrira. V prvem primeru gre za takšno organizacijo drţavne uprave, po kateri 
je drţavna uprava organizirana na centralni drţavni ravni in na ravni niţjih 
teritorialnih enot (obĉin, okrajev, oblasti, pokrajin in podobno), ki imajo v veĉji ali 
manjši meri samostojen poloţaj v razmerju do centralnih organov drţavne uprave. Z 
dekoncentracijo pa drţavna uprava ostaja pri centralni organizaciji, ki se sicer izvaja 
v izpostavah na lokalni ravni, vendar le kot del centralne drţavne uprave (Kocjanĉiĉ 
et al., 2005, str. 205).« V Sloveniji je drţavna uprava organizirana po resornem 
principu, torej po ministrstvih. Za izvrševanje nalog posameznega ministrstva na 
posameznem podroĉju pa se po zakonu ustanovijo upravni organi ter upravne 
organizacije v sestavi ministrstva. Upravni organi v sestavi so uprave, uradi in 
inšpektorati, upravne organizacije pa so lahko direkcije in agencije. Naloge drţavne 
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uprave pa se lahko opravlja tudi preko podelitve javnega pooblastila, ĉe se s tem 
zagotovi smotrno in uĉinkovito opravljanje upravnih nalog. 
 
Profesor Šmidovnik deli naloge drţavne uprave na policijske naloge in skrb za obstoj, 
javne sluţbe, pospeševalne naloge, servisne naloge (priprava strokovnih podlag za 
odloĉanje politiĉnih organov), predlaganje nove politike ter izvajanje politike 
(Šmidovnik v: Virant, 2005, str. 68). Dejavnost drţavne uprave pa lahko po mnenju 
Grafenauerja in Brezovnika (2006, str. 50-51) razdelimo v razliĉne vrste nalog. Te so 
regulativne, pri njih gre za poseg v druţbene odnose z izdajo pravnih predpisov 
(odredb, navodil) in s posrednim posegom pri pripravi zakonov, kontrolno-nadzornih 
nalog, s katerimi nadzirajo posameznike in organizacije pri njihovem spoštovanju 
veljavnih predpisov. Poleg tega opravlja tudi operativne naloge, to so predvsem 
dejavnosti izdajanja individualnih in konkretnih upravnih aktov ter opravljanja 
materialnih dejanj, naslednje so študijsko-analitiĉne naloge, katerih rezultat so razne 
analize, informacije za laţjo prikazovanje posameznih stanj na nekem podroĉju ter 
represivne, pri katerih gre za prisilno-represivno izvrševanje posameznih upravnih 
funkcij. 
 
2.4 JAVNI USLUŽBENCI   
 
V vsaki organizaciji predstavljajo zaposleni oziroma njihovo delovno mesto njen 
temeljni element, prav tako je to tudi v javnem sektorju. ZJU imenuje osebe, ki 
opravljajo sluţbo v javnem sektorju javni usluţbenci. Opredeljuje jih kot 
posameznike, ki sklenejo delovno razmerje v javnem sektorju (ZJU, 1. ĉlen). Virant 
(2004, str. 187) poleg tega še navaja, da se s tem izrazom oznaĉuje osebe, ki trajno 
in profesionalno opravljajo sluţbo v drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti. 
 
Zakon o javnih usluţbencih kot javne usluţbence opredeljuje tudi uradnike in 
strokovno-tehniĉne usluţbence. Uradniki so javni usluţbenci, ki v organih opravljajo 
javne naloge. Te naloge v organih pa so tiste naloge, ki so neposredno povezane z 
izvrševanjem oblasti ali z varstvom javnega interesa (ZJU, 23. ĉlen). Strokovno-
tehniĉni pa so javni usluţbenci, ki v organih opravljajo spremljajoĉa dela. To so dela 
na podroĉju kadrovskega in materialno-finanĉnega poslovanja, tehniĉna in podobna 
dela, ki se opravljajo zaradi nemotenega izvajanja javnih nalog uprave (ZJU, 23. 
ĉlen). Pod pojem javnih usluţbencev pa se ne uvršĉajo funkcionarji, saj so praviloma 
na funkcijo posredno ali neposredno izvoljeni oziroma imenovani. V veĉini primerov 
nimajo trajnega poloţaja, saj je vezan na mandatno obdobje, za katerega je bil 
izvoljen oziroma imenovan. 
 
Loĉitev javnih usluţbencev od drugih usluţbencev je tudi vzrok za razlike, ki nastajajo 
v postopkih zaposlovanja. Za zaposlene v javnem sektorju veljajo doloĉene 
posebnosti pri zaposlovanju zaradi narave njihovega dela. Še posebej zato, ker se 
sredstva za njihove plaĉe zagotavljajo iz proraĉuna in ker uĉinka njihovega dela 
skoraj ni mogoĉe meriti. Ker organi javne uprave niso izpostavljeni trgu, ki je 
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najboljši pokazatelj uspešnosti in uĉinkovitosti v zasebnem sektorju, je po mnenju 
Viranta (2004, str. 188) zato mogoĉe ovrednotiti vrednosti njihovega dela le s 
politiĉno odloĉitvijo in z niĉemer drugim. S svojim delom uresniĉujejo javni interes in 
uporabljajo javna sredstva, ki se lahko uporabljajo samo za doloĉene namene, 
doloĉene v predpisih.  
 
2.5 FUNKCIONARJI  
 
Funkcionarji niso javni usluţbenci, temveĉ so osebe, ki pridobijo mandat za 
izvrševanje funkcij. Pri tem jih lahko razdelimo v tri skupine. V prvo spadajo tako 
imenovani politiĉni funkcionarji, kot so predsednik drţave, ministri, poslanci. Zanje je 
znaĉilno, da pridobijo mandat na veĉ naĉinov (ZSPJS, 2. ĉlen):  
 s splošnimi volitvami, 
 z izvolitvijo ali imenovanjem za izvrševanje funkcije izvršilne in sodne oblasti v 
Drţavnem zboru Republike Slovenije ali predstavniškem telesu samoupravne 
lokalne skupnosti in  
 z izvolitvijo ali imenovanjem s strani nosilcev zakonodaje, izvršilne ali sodne 
oblasti. 
 
Njihov poloţaj ni trajen, temveĉ je vezan na mandatno obdobje, za katero je bil 
funkcionar izvoljen. Zaradi politiĉne vloge, ki jo imajo, se od njih izrecno ne zahteva 
nobena strokovna usposobljenost, vendar je vseeno dobrodošla, saj lahko tako bolje 
opravljajo doloĉeno delo. 
  
Po zakonodaji imajo pravico do osebnega dohodka, prejemkov iz sredstev skupne 
porabe, nadomestila osebnega dohodka ter do povraĉila stroškov, ki jih imajo pri 
delu in v zvezi z njim. Obenem jim pripadajo tudi posebne pravice, kot je 
nadomestilo osebnega dohodka za doloĉeno ĉasovno obdobje po koncu mandata, v 
kolikor se funkcionar iz objektivnih razlogov ne more takoj vrniti na prejšnje delovno 
mesto oziroma ne more skleniti delovnega razmerja, ki ustreza stopnji njegove 
izobrazbe za doloĉeno vrsto poklica (po Haĉek, 2005, str. 71-72). 
 
Za drugo skupino je znaĉilna strokovnost ter trajnost funkcije, vendar vseeno obstaja 
tudi moţnost razrešitve zaradi hujših disciplinskih kršitev. Ti funkcionarji so sodniki in 
drţavni toţilci. Poleg tega Virant (2004, str. 195) omenja še tretjo skupino, ki je 
neodvisna od nazornih institucij. V njo pa sodijo na primer predsednik Raĉunskega 
sodišĉa ter sodniki Ustavnega sodišĉa. Tudi pri slednjih je pogoj za zasedbo 
delovnega mesta strokovnost. 
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2.6 PRORAČUN  
 
Proraĉun je akt drţave oziroma obĉine, s katerim so predvideni prihodki in drugi 
prejemki ter odhodki in drugi izdatki drţave oziroma obĉine za eno leto (ZJF-NPB, 3. 
ĉlen). Vsak proraĉun sestavljajo: splošni del proraĉuna, posebni del proraĉuna, naĉrt 
razvojnih programov in obrazloţitve. Sprejema se ga s pravnim aktom – pri 
drţavnem proraĉunu je to Zakon o izvrševanju proraĉuna, pri obĉinskih proraĉunih pa 
so to odloki o proraĉunu (po Hoĉevar, 2008, str. 305). 
 
Splošni del proraĉuna sestavljata bilanca prihodkov in odhodkov ter raĉun 
financiranja. »V bilanci prihodkov in odhodkov so prihodki razĉlenjeni po posameznih  
davĉnih in nedavĉnih prihodkih. Odhodki proraĉuna so razĉlenjeni na tekoĉi in 
investicijski del. Tekoĉi del izdatkov je najprej razdeljen na potrošnjo (plaĉe javnih 
usluţbencev, materialni stroški …), transferne izdatke (socialni transferji, subvencije, 
…) in plaĉilo obresti na javni dolg. Investicijski del pa se deli na neposredne 
investicije in kapitalske naloţbe). Raĉun financiranja je raĉun, preko katerega se z 
zadolţevanjem prekriva nastali finanĉni primanjkljaj (Kljun v: Setnikar-Cankar, 2005, 
str. 195).« Hoĉevar (2008, str. 309) še navaja, da nastane finanĉni primanjkljaj v 
primeru, ko je letni obseg proraĉunskih odhodkov veĉji od letnega obsega 
proraĉunskih prihodkov. Raĉun financiranja je tako odraz salda bilance prihodkov in 
odhodkov. 
 
Poleg splošnega dela ima proraĉun tudi posebni del, v katerem so izdatki razdeljeni 
po namenu. Gre za podroĉja, glavne programe, podprograme in aktivnosti, ki se 
financirajo iz proraĉuna (ZJF, 10. ĉlen).  
 
Uporabnike proraĉuna delimo na posredne in neposredne. Slednji so drţavni oziroma 
obĉinski organi ali organizacije ter obĉinska uprava. Posredni proraĉunski uporabniki 
pa so javni skladi, javni zavodi ter agencije, katerih ustanovitelj je drţava oziroma 
obĉina (ZJF, 3. ĉlen). 
 
Nadzor nad proraĉunom opravlja Raĉunsko sodišĉe Republike Slovenije, z 
dopolnitvijo Zakona o javnih financah leta 2002 pa se izvaja tudi notranji nadzor 
javnih financ in proraĉunsko inšpiciranje. 
 
 
2.7 PLAČA  
 
Plaĉa je pravica delavca in hkrati glavna obveznost delodajalca, ki izhaja iz sklenjene 
pogodbe o zaposlitvi. Delavec se zaveţe delodajalcu nuditi svoje delo, opravljati zanj 
doloĉeno delo, delodajalec pa mu je to dolţan plaĉati. Obenem je tudi bistveni in 
nujni element pogodbe o zaposlitvi, saj je pogodba o zaposlitvi vedno odplaĉna 
pogodba (Kresal, 2001, str. 144).   
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V javnem sektorju je plaĉa sestavljena iz osnovne plaĉe, dela plaĉe za delovno 
uspešnost in dodatkov. Osnovna plaĉa je tisti del, ki ga prejema javni usluţbenec ali 
funkcionar na posameznem delovnem mestu, nazivu ali funkciji za opravljeno delo v 
polnem delovnem ĉasu in za priĉakovane rezultate dela v posameznem mesecu. 
Poleg tega je v njej všteto tudi napredovanje javnega usluţbenca ali funkcionarja. V 
primeru, da je delovni ĉas krajši, se osnovna plaĉa sorazmerno s ĉasom tudi zniţa. 
Del plaĉe za delovno uspešnost pa je tisti del plaĉe, ki ga usluţbenci prejmejo zaradi 
nadpovpreĉno uspešnega opravljanja dela v doloĉenem obdobju. Tretji del plaĉe 
predstavljajo dodatki, ki so podeljeni zaradi posebnih pogojev, nevarnosti in 
obremenitev, vendar niso upoštevani pri vrednotenju zahtevnosti delovnega mesta, 
naziva ali funkcije (ZSPJS, 2. ĉlen). 
 
Za javni sektor je znaĉilno, da drţava zaradi svoje odgovornosti za izvajanje ustrezne 
makroekonomske politike bolj ali manj intenzivno posega v doloĉanje plaĉ. Podroĉje 
plaĉ v javnem sektorju je namreĉ temeljnega pomena z vidika zagotavljanja 
kvalitetnih storitev s strani usluţbencev, kot tudi z vidika makroekonomskih in javno-
finanĉnih uĉinkov. Posebnost je v tem, da veljajo za javne usluţbence povsod po 
svetu posebni pogoji dela in posebni pogoji nagrajevanja, ki se bistveno razlikujejo 
od plaĉnih sistemov v zasebnem sektorju. Odloĉitev o tem, kakšno plaĉo naj javni 
usluţbenec prejema, je odvisna od vrednostne sodbe, ki pa je omejena z moţnostmi 
javnega financiranja (Kerševan v: Golob, 2008, str. 23). 
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3 PRAVNA UREDITEV JAVNIH USLUŽBENCEV  
 
 
3.1 USTAVNE DOLOČBE O JAVNIH USLUŽBENCIH  
 
V Ustavi Republike Slovenije1 (v nadaljevanju: Ustava) so delavci v upravnih sluţbah 
omenjeni le v 122. ĉlenu, ki pravi, da se zaposlitev omenjenih delavcev lahko izvede 
samo na temelju javnega nateĉaja. Dopušĉena pa je zakonodajalĉeva moţnost, da v 
doloĉenih primerih naĉin izbire delavca doloĉi z zakonom. Omenjeni ĉlen ima zelo 
velik pomen, ker je z njim omogoĉen dostop do delovnega mesta vsem kandidatom, 
pod enakimi pogoji (brez neupraviĉene prednosti katerega koli posameznega 
kandidata) ter da se zagotavlja izbira najprimernejšega kandidata. Pri tem je 
potrebno izvesti javni nateĉaj na naĉin, ki zagotavlja izbiro strokovno najbolje 
usposobljenega kandidata oziroma kandidatke, ki bo najveĉ prispeval k uĉinkovitemu 
in uspešnemu delu organa. 
 
V poglavju Uprava v Ustavi je mogoĉe zaslediti tudi loĉitev zaposlenih v javni upravi 
na funkcionarje in druge zaposlene. Za doloĉitev naĉina imenovanja funkcionarjev v 
upravi pa  Ustava nalaga zakonodajalcu obveznost sprejetja zakona.  
 
 
3.2 ZAKON O JAVNIH USLUŽBENCIH 
 
Najpomembnejši zakon, ki ureja sistem javnih usluţbencev v drţavnih organih in 
upravah lokalnih skupnosti, skupna naĉela in druga vprašanja sistema javnih 
usluţbencev ter posebnosti delovnih razmerij javnih usluţbencev v drţavnih organih 
in upravah lokalnih skupnosti je Zakon o javnih usluţbencih (ZJU)2, ki je bil sprejet 
11. junija 2002. Veljati je zaĉel 13. julija 2002, dejansko uporabljati pa šele konec 
julija 2003. 
 
Pri oblikovanju ZJU, je zakonodajalec sledil standardom, ki so se razvili v evropskem 
pravu in jih drţave ĉlanice Evropske unije upoštevajo pri oblikovanju pravnih ureditev 
javnih usluţbencev. Ti standardi zahtevajo od posameznih nacionalnih ureditev, da 
vzpostavijo takšen sistem uprave, ki bo deloval po naĉelih kakovosti in uĉinkovitosti. 
Zavzemajo se za pribliţevanje javne uprave uporabnikom, in sicer z vzpostavljanjem 
javnega in odprtega delovanja, za smotrno organizacijo dela v upravnih organizacijah 
in uĉinkovito upravljanje s ĉloveškimi viri, za vzpostavitev takšnega sistema, ki bo 
omogoĉal razvijanje strokovnosti kadrov in polno odgovornost pri opravljanju 
                                                 
1
 Ustava Republike Slovenije. Ur. list RS, št. 33I/1991-I, 42/1997, 66/2000, 24/2003, 69/2004, 
69/2004, 69/2004, 68/2006. 
2
 Zakon o javnih usluţbencih (ZJU). Ur. list RS, št. 56/02, 110/02, 02/04, 23/05, 35/05 - upb1, 62/05, 
75/05, 113/05, 32/06 - upb2, 33/07, 63/07-upb3, 65/08. 
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delovnih nalog ter za vzpostavitev uĉinkovitega notranjega in zunanjega nadzora nad 
delovanjem sistema. 
 
»Glavni poudarki ZJU so prenova sistema kadrovskega naĉrtovanja in zaposlovanja, 
decentralizacija upravljanja kadrovskih virov, poveĉanje interne mobilnosti, 
oblikovanje ravni vrhunskih javnih menedţerjev, profesionalizacija in stabilnost 
uprave, objektivnejši sistem izbire in nadgrajevanja, socialno partnerstvo idr. (Kovaĉ 
v: Vlaj, 2006, str. 108).« Kasneje je bil ZJU velikokrat spremenjen, saj je praksa 
pokazala potrebe po doloĉenih spremembah. Poleg tega je Ministrstvo za javno 
upravo ocenilo, da so potrebne nekatere konceptualne spremembe v smeri veĉje 
uĉinkovitosti, prijaznosti in odgovornosti javne uprave. Javna uprava mora delovati 
kot moderen in uĉinkovit poslovni sistem in temu mora biti prilagojen tudi 
usluţbenski sistem in sistem upravljanja s ĉloveškimi viri. 
 
Poleg tega se subsidiarno uporabljajo še doloĉbe Zakona o delovnih razmerjih (ZDR)3 
in Zakona o višini povraĉil stroškov v zvezi z delom in nekaterih drugih prejemkov 
(ZPSDP)4. Dodatno se za delavce v drţavnih organih, kakor tudi za zaposlene v 
obĉinski upravi, uporabljajo doloĉbe Zakona o delavcih v drţavnih organih (ZDDO)5. 
Pravno podlago za plaĉe javnih usluţbencev pa posebej doloĉa Zakon o sistemu plaĉ 
v javnem sektorju (ZSPJS)6. 
 
3.2.1 Načela sistema javnih uslužbencev  
 
V ZJU so v prvem delu opredeljena naĉela, ki veljajo za vse zaposlene v javnem 
sektorju, v drugem delu pa le tista naĉela, ki veljajo za zaposlene v drţavnih upravah 
ter upravah lokalnih skupnosti, med katerimi so tudi tista naĉela, ki veljajo zgolj za 
uradnike. Z njihovo pomoĉjo, saj jih opredeljujemo kot temeljna pravila oz. vodilne 
ideje, ki obstajajo v pravu, lahko pravilneje razlagamo posamezne doloĉbe in pravne 
institute ZJU. 
 
Skupna naĉela sistema javnih usluţbencev so: 
 
 Naĉelo enakopravne dostopnosti zagotavlja enakopravno dostopnost delovnih 
mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji in to tako, da je 
zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za 
opravljanje nalog na delovnem mestu (ZJU, 7. ĉlen). To naĉelo se uresniĉuje 
                                                 
3
 Zakona o delovnih razmerjih (ZDR). Ur. list RS, št. 42/02, 103/07. 
4 Zakona o višini povraĉil stroškov v zvezi z delom in nekaterih drugih prejemkov (ZPSDP). Ur. list RS, 
št. 87/97, 9/98, 48/01, 61/05, 71/06, 78/06, 79/06, 3/07, 62/07, 64/07, 66/07, 5/08,   19/08, 24/08, 
67/08, 71/08, 3/09. 
5
 Zakon o delavcih v drţavnih organih (ZDDO). Ur. list RS, št. stari 15/90, stari 5/91, stari 18/91, stari 
22/91, I 2/91, 4/93, 13/93, 18/94, 41/94, 70/97, 87/97, 38/99, 56/02. 
6
 Zakon o sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPJS). Ur. list RS, št.  56/2002, 72/2003, 115/2003-upb1, 
126/2003, 20/2004-upb2, 70/2004, 24/2005-upb3, 53/2005 - upb4, 14/2006, 32/06-upb5, 68/06 , 
110/06-upb6, 121/06-plaĉna lestvica  (dosedanji postopki), 57/2007, 95/07-UPB, 17/08, 57/08, 80/08, 
48/09. 
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predvsem z uporabo sistema javnega nateĉaja, ki zagotavlja izbiro tako 
strokovnih kot tudi usposobljenih ljudi. Obenem pa se z njim prepreĉuje tako 
posredna kot tudi neposredna diskriminacija. Izbira kandidatov ne sme 
temeljiti na podlagi raznih poznanstev, tako prijateljskih kot tudi sorodnih. 
Naĉelo uresniĉuje tudi dve ustavni doloĉbi, in sicer doloĉbo 49. ĉlena Ustave 
Republike Slovenije, ki zagotavlja svobodo dela, kar vsakomur omogoĉa, pod 
enakimi pogoji, dostop na vsako delovno mesto ter doloĉbo 14. ĉlen Ustave 
Republike Slovenije, ki prepoveduje diskriminacijo. Slednja doloĉba omogoĉa 
zaposlovanje ne glede na spol, raso, izvor, vero, politiĉno usmeritev ali 
poznanstva. Pomembna je le usposobljenost ter strokovnost ljudi. 
 
 Naĉelo zakonitost doloĉa pravni okvir oziroma pravne akte, ki so podlaga za 
izvrševanje nalog javnih usluţbencev. Javni usluţbenci morajo izvrševati javne 
naloge na podlagah in v mejah ustave, ratificiranih in objavljenih pogodb, 
zakonov in podzakonskih predpisov (ZJU, 8. ĉlen). Poleg tega pa se z 
omenjenim naĉelom še  dodatno poudarja ustavno naĉelo pravne drţave. 
 
 Naĉelo strokovnosti obvezuje javne usluţbence k strokovnemu, vestnemu in 
pravoĉasnemu opravljanju javnih nalog. Pri svojem delu morajo ravnati po 
pravilih stroke in se v ta namen stalno usposabljati in izpopolnjevati. 
Delodajalec pa je zavezan k zagotavljanju pogojev za usposabljanje in 
izpopolnjevanje (ZJU, 9. ĉlen). Kot pravijo različni avtorji (Bučar et al.: v Pečar,  
2004, str. 6), se strokovnost uprave zagotavlja s strokovnostjo kadrov. Te 
zahteve pripomorejo k uĉinkovitejši in pravilni uporabi posameznih pravnih 
doloĉb, k veĉanju zaupanja uporabnikov v delo javnih usluţbencev in z njim 
povezano zaupanje v pravno drţavo. 
 
 Naĉelo ĉastnega ravnanja obvezuje javnega usluţbenca k ĉastnemu ravnanju 
pri izvrševanju javnih nalog v skladu s pravili poklicne etike (ZJU, 10. ĉlen). 
 
 Naĉelo omejitve in dolţnosti v zvezi s sprejemanjem daril nalaga javnemu 
usluţbencu prepoved sprejemanja daril v zvezi z opravljanjem sluţbe, razen 
protokolarnih in priloţnostnih daril manjše vrednosti. Za slednja darila se 
štejejo tista, katerih vrednost ne presega 62,60 evrov oziroma katerih skupna 
vrednost v posameznem letu ne presega 125,18 evrov, ĉe so prejeta od iste 
osebe. Za protokolarna darila se štejejo darila funkcionarjev ali javnih 
usluţbencev drugih drţav in mednarodnih organizacij, dana ob obiskih, 
gostovanjih ali drugih priloţnostih ter druga darila, dana v podobnih 
okolišĉinah. To velja tudi za zakonce javnega usluţbenca, njegove otroke, 
osebe, ki ţivijo z njim v skupnem gospodinjstvu ter za osebo, s katero javni 
usluţbenec morebiti ţivi v zunajzakonski zvezi (ZJU, 11. ĉlen). 
 
 Naĉelo zaupnosti zapoveduje javnemu usluţbencu varovati tajne podatke, ne 
glede na to, kako jih je izvedel. Dolţnost varovanja velja tudi po prenehanju 
delovnega razmerja ter velja dokler delodajalec javnega usluţbenca te 
dolţnosti ne razreši (ZJU, 12. ĉlen). 
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 Naĉelo odgovornosti za rezultate obvezuje javnega usluţbenca, da svoje delo 
opravlja kvalitetno, hitro in uĉinkovito (ZJU, 13. ĉlen). Vzpodbuja se ĉut 
odgovornosti, zaradi katerega se javni usluţbenec resneje loti zaupane naloge 
ter za dobljenimi rezultati tudi stoji in ima pravno podlago s katero je prišel do 
konkretne rešitve. Prav tako pa to naĉelo obvezuje tudi nadrejene, da 
sredstev, s katerimi ţelijo javni usluţbenci doseĉi zastavljene cilje.  
 
 Naĉelo varovanja poklicnih interesov nalaga delodajalcu varovanje javnega 
usluţbenca pred šikaniranjem celotnega javnega sektorja, ĉrpajo iz drţavnega 
proraĉuna. Zato je zelo pomembno pravilno ravnanje oziroma pravilna poraba 
javnih sredstev, s katerimi ţelijo javni usluţbenci doseĉi zastavljene cilje.  
 
 Naĉelo varovanja poklicnih interesov nalaga delodajalcu varovanje javnega 
usluţbenca pred šikaniranjem, groţnjami in drugimi ravnanji, ki ogroţajo 
opravljanje njegovega dela (ZJU, 15. ĉlen).  
 
 Naĉelo prepovedi nadlegovanja obvezuje javnega usluţbenca h pravilnemu 
ravnanju na njegovem delovnem mestu. Od njega se priĉakuje obnašanje 
odrasle osebe, saj se tako veliko pripomore k veĉjemu zaupanju uporabnikov 
storitev javnega sektorja. Tako naĉelo prepoveduje vsakršno fiziĉno, verbalno 
ali neverbalno ravnaje oziroma vedenje javnega usluţbenca, ki poslediĉno 
pripelje do sramotilnega, poniţujoĉega delovnega okolja. 
 
 
Naĉela, ki veljajo za javne usluţbence v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti : 
 
 Naĉelo javnega nateĉaja uresniĉuje ustavno doloĉbo, ki pravi, da je zaposlitev 
mogoĉa le na temelju javnega nateĉaja. Omenja pa tudi izjemo, vendar le, ĉe 
to doloĉa zakon. Naĉelo velja le za uradnike in usmerja delodajalca k pravilni 
izbiri kandidatov. Pomembna je strokovna usposobljenost ter enakopravno 
obravnavanje kandidatov. Zakon neizbranim kandidatom omogoĉa tudi 
pritoţbo in sodno varstvo. 
 
 Naĉelo politiĉne nevtralnosti in nepristranskosti nalaga uradniku, da je pri 
svojem delu politiĉno nevtralen. Svoje delo mora opravljati na podlagi 
zakonskih, podzakonskih predpisov in nanj ne sme vplivati nobena politiĉna 
stranka, ki je na oblasti, saj bi v nasprotnem primeru podobne zadeve 
obravnaval razliĉno vsakokrat, ko bi bila na oblasti druga politiĉna stranka. 
Poleg tega pa mora biti uradnik pri izvrševanju nalog tudi nepristranski. Z 
upoštevanjem naĉela se izvršujejo naloge v javno korist, v korist drţavljanov 
Republike Slovenije oziroma uporabnikov storitev javnega sektorja. 
 
 Naĉelo kariere omogoĉa uradniku kariero z napredovanjem, ki je zakonsko 
urejeno. Po mnenju Viranta (2004, str. 203) se kariera javnega usluţbenca 
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zaĉne na doloĉeni toĉki v upravni hierarhiji, odvisno predvsem od stopnje 
izobrazbe. S potekom dela pa se glede na strokovno usposobljenost, delovne 
izkušnje ter rezultate dela pomika po hierarhiĉni lestvici navzgor in tako 
njegova kariera napreduje. 
 
 Naĉelo prehodnosti omogoĉa premešĉanje javnih usluţbencev na druga 
delovna mesta. Vzrok za premestitev se navezuje na delovne potrebe, kot so 
razliĉni poslovni razlogi ter nesposobnost javnega usluţbenca za svoje delovno 
mesto, pri ĉemer se premestitev izvede brez soglasja ali s soglasjem 
usluţbenca. Premestitev pa se lahko opravi tudi na podlagi lastne ţelje 
javnega usluţbenca.  
 
 Naĉelo odprtosti do javnosti predstavlja doloĉeno komunikacijo med javno 
upravo in drţavljani kot uporabniki njenih storitev. Ta komunikacija se izraţa 
skozi informiranje uporabnikov, posvetovanje z uporabniki, partnerstvo med 
uporabniki in upravo, delegacija pristojnosti za odloĉanje na uporabnike in kot 
nadzor uporabnikov nad delom uprave. 
 
3.2.2 Sistemizacija delovnih mest  
 
Naĉrtnost in nadzor sta zelo pomembna v postopku zaposlovanja javnih usluţbencev. 
tako se lahko samo z njuno prisotnostjo prepreĉi pretirana rast upravnih organov 
oziroma zaposlenih v upravnih organih. Virant še (2004, str. 196) navaja, da je 
potrebno zagotoviti tudi enako dostopnost sluţb v javni upravi in izbiro javnih 
usluţbencev na podlagi strokovnih kvalitet pravi. Zato mora imeti vsak drţavni organ, 
uprava lokalnih skupnosti in osebe javnega prava Akt o sistemizaciji delovnih mest (v 
nadaljevanju besedila: sistemizacija). V njem so opisana doloĉena delovna mesta za 
izvajanje nalog, ki so v skladu z notranjo organizacijo organa. Pri tem so podani tudi 
pogoji za zasedbo delovnega mesta, ki so opisani kot je to prikazano na sliki 1.  
 
 
Slika 1: Sistemizacija delovnega mesta Svetovalec za obračun nadomestila za uporabo 
stavbnega zemljišča 
 
Šifra DM: C027005                                                  število sistemiziranih DM: 1 
Plaĉna skupina C2 
 
Naziv, v katerih se lahko opravljajo dela in naloge na DM: svetovalec III, II, I 
 
OPIS:  
 obraĉun nadomestila za uporabo stavbnega zemljišĉa, 
 zbiranje, urejanje in priprava podatkov za oblikovanje zahtevnejših gradiv, 
 samostojno oblikovanje manj zahtevnih gradiv s predlogi ukrepov, 
 vodenje zahtevnih upravnih postopkov na prvi stopnji, 
 druge naloge po navodilu nadrejenega. 
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- strokovna izobrazba            najmanj visoka strokovna – ekonomska/upravna 
- delovne izkušnje                 svetovalec III: 7 mesecev 
                                          svetovalec II: 3 leta in 7 mesecev 
                                          svetovalec I: 6 let in 7 mesecev 
- posebni pogoji                   poskusno delo 3 mesece 
- dodatna znanja                  usposabljanje za imenovanje v naziv, strokovni izpit iz  
                                          upravnega postopka                       
- oznaka skup. ocene tveganja           03 
- tarifni razred                                  VII/1 
- plaĉni razred (min-max)                  svetovalec III: 28-33 
                                                      svetovalec II: 29-34 
                                                      svetovalec I: 31-38 
 
Vir: Spremembe in dopolnitve pravilnika o sistemizaciji delovnih mest v obĉinski upravi MONG (2006, 
str. 22) 
 
 
Doloĉbe o sistemizaciji vsebuje tudi ZSPJS, ki poleg ţe navedenih sestavin 
sistemizacije navaja še plaĉne razrede (ZSPJS, 2. ĉlen). Podrobneje ureja 
sistemizacijo Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v 
organih javne uprave in v pravosodnih organih7, ki v tretjem odstavku 2. ĉlena 
navaja, da mora biti sistemizacija v skladu z obsegom sredstev, ki so v finanĉnem 
naĉrtu predvidena za plaĉe in druge osebne prejemke, ki jih plaĉuje delodajalec. 
 
Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih 
javne uprave in v pravosodnih organih vsebuje še:  
• postopek sprejemanja akta v organih drţavne uprave, 
• skupna merila za notranjo organizacijo v organih drţavne uprave, 
• vsebina akta v organih drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti, 
• uradniška delovna mesta v organih drţavne uprave in v upravah lokalnih 
skupnosti ter v pravosodnih organih, 
• uradniški nazivi in delovne izkušnje v organih drţavne uprave in v upravah 
lokalnih skupnosti ter v pravosodnih organih, 
• poloţaji, pogoji za poloţaje ter nazivi, v katerih se opravljajo naloge na 
poloţajih v organih drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti ter v 
pravosodnih organih, 
• strokovno-tehniĉna delovna mesta v drţavnih organih in v upravah lokalnih 
skupnosti. 
 
Naloga drţavnih organov, uprav lokalnih skupnosti in oseb javnega prava je tudi 
vodenje evidenc o dejanski zasedenosti delovnih mest, v kolikor pa je vzpostavljen 
                                                 
7
 Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v 
pravosodnih organih. Ur. list RS, št. 58/03, 81/03, 109/03, 22/04, 43/04, (58/04 - popr.), 138/04, 
35/05, 60/05, 72/05, 112/05, 49/06, 140/06, 9/07, 33/08, 66/08, 88/08, 8/09. 
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tudi sistem nazivov, se vodi evidenca o strukturi javnih usluţbencev po nazivu (ZJU, 
22. ĉlen). 
 
V organih drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnostih doloĉi sistemizacijo 
predstojnik, na njegov predlog pa minister doloĉi sistemizacijo v organu v sestavi 
ministrstva (ZJU, 40. ĉlen). Poleg tega še navaja Kovaĉeva (2006, str. 108) 
obveznost predstojnika, da upošteva sprejeta skupna izhodišĉa vlade, doloĉena v 
Uredbi o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne 
uprave in v pravosodnih organih, ki stremi k usmerjenosti v procesni naĉin dela, ĉim 
racionalnejšo izrabo kadrovskih in drugih virov ter s tem v plošĉenje organizacije 
(niţanje števila organizacijskih ravni). Skupna izhodišĉa pa sprejme vlada z uredbo. V 
tem delu se ZJU povezuje z ZDU, ki v poglavju o notranji organizaciji ministrstva in 
organa v sestavi doloĉa, da skupne temelje za notranjo organizacijo in sistemizacijo 
delovnih mest doloĉi vlada.  
 
3.2.3 Kadrovski načrt  
 
Sistemizacija mora biti po navedbah Grafenauerja in Brezovnika (2006, str. 270) tudi 
v skladu s kadrovskim naĉrtom, na podlagi katerega se v organih drţavne uprave in 
uprave lokalnih skupnosti sklepajo delovna razmerja ter odvijajo upravljanja s 
kadrovskimi viri. Sprejet mora biti v skladu s proraĉunskimi moţnosti, obsegom nalog 
ter programom nalog (ZJU, 41- 42. ĉlen). 
 
Predlog skupnega kadrovskega naĉrta za organe v drţavni upravi poda Ministrstvo za 
javno upravo, ki ga sprejme vlada, za njene posamezne organe pa sprejme kadrovski 
naĉrt predstojnik doloĉenega organa. Omenjeni naĉrt vsebuje zbirne podatke in 
naĉrte posameznih organov (ZJU, 44. ĉlen). V trenutno sprejetem Skupnem 
kadrovskem naĉrtu za leti 2008 in 2009 je vlada upoštevala enoodstotno (-1%) 
zniţanje števila dovoljenih zaposlitev. Izjema je le upravno delo na Ministrstvu za 
notranje zadeve, Ministrstvu za pravosodje in Ministrstvu za okolje in prostor, in sicer 
zaradi poveĉanega obsega dela (izvajanje nalog v zvezi s Schengenom in inšpekcijski 
nadzor na podroĉju notranjih zadev in podeljevanje licenc varnostnim sluţbam, 
poveĉan obseg dela v UIKS in poveĉan obseg dela na Agenciji za okolje). 
 
Kadrovski naĉrt se lahko med letom tudi spremeni v primeru, da pride do trajnega ali 
zaĉasnega poveĉanja obsega dela ter da ga ni mogoĉe opravljati z obstojeĉim 
številom javnih usluţbencev. Zagotovljena pa morajo biti tudi sredstva.  
 
ZJU omogoĉa tudi vodenje centralne kadrovske evidence za izvajanje politike 
upravljanja s kadrovskimi viri v organih drţavne uprave, za obraĉun plaĉ in izvajanje 
drugih obveznosti delodajalca ter za odloĉanje o pravicah in obveznosti iz delovnih 
razmerij. To evidenco, ki se vodi kot informatizirana baza podatkov, upravlja 
Ministrstvo za javno upravo (ZJU, 46. ĉlen). Posamezne evidence oziroma zbirke 
podatkov o zaposlenih v organih drţavne uprave vodi organ, kjer usluţbenec dela. 
Lahko pa se vodijo tudi v centralni kadrovski evidenci. 
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3.2.4 Zaposlovanje  
 
Planiranje, pridobivanje in usposabljanje ljudi so procesi, ki so sestavni del 
zaposlovanja, s katerimi organizacija zadovoljuje svoje potrebe po ĉloveških 
zmoţnostih. V širšem smislu lahko besedo zaposlovanje opredelimo kot verigo 
aktivnosti, od planiranja do ravnanja z ţe zaposlenimi delavci. V primeru, ko pa 
mislimo samo na pridobitev novega delavca oziroma le na en del zaposlovanja, 
govorimo o zaposlovanju v oţjem pomenu besede (Lipiĉnik, 1998, str. 91).  
 
Zaposlitev je za posameznika zelo pomembna, saj na delovnem mestu preţivi veĉino 
svojega ţivljenja. Poleg tega predstavlja glavni vir zasluţka, doloĉa njegov status, 
prinaša socialne pravice (zdravstvene, pokojninske, invalidske, za ĉas 
brezposelnosti), govorne sposobnosti, interese, socialne stike in še veliko drugih 
stvari.  
 
V preteklosti je bila zakonodaja na tem podroĉju zelo stroga. To se je kazalo 
predvsem v šĉitenju delavcev in njihovih pravic. Predvsem pravice glede odpušĉanja. 
Lipiĉnik (1998, str. 92) je tudi mnenja, da je prav zaradi stroge zakonodaje zaĉelo 
gospodarstvo trpeti, hkrati pa tudi trg delovne sile ni mogel zasledovati svojega cilja, 
ki je silil delavce k nepretrganemu izpopolnjevanju in napredovanju. Vendar pa je 
zakonodaja ţiv organizem, ki se skozi ĉas spreminja in bolj ali manj prilagaja 
razmeram, ki so na trgu. Zahteva delodajalcev po spremembi zakonodaje je 
predvsem veĉja proţnost na trgu dela, saj sedanja togost trga dela zmanjšuje 
konkurenĉnost podjetij. Po mnenju Boruta Meha je to eno temeljnih orodij za boljše 
poslovanje podjetij, to pa zagotavlja temelje socialne drţave (po Dernovšek, 2008). 
Vendar so sindikati drugaĉnega menja. Menijo, da ţelijo delodajalci z uveljavitvijo 
ideje o veĉji proţnosti trga dela, zmanjševati pravice delavcev in s tem omogoĉiti 
laţje odpušĉanje delavcev, niţje odpravnine. 
 
Organizacije so tako pri zaposlovanju novih delavcev precej omejene in to z raznimi 
pravnimi predpisi, s katerimi poskušajo drţave uravnavati proces zaposlovanja. To so 
zakoni, podzakonski predpisi, kolektivne pogodbe. Pojavijo pa se razlike med 
organizacijo v zasebnem ter javnem sektorju. V slednjem so organizacije pri 
zaposlovanju novih usluţbencev bistveno bolj omejene, k temu veliko pripomore tudi 
dejstvo, da sredstva za plaĉe njihovih usluţbencev pritekajo iz drţavnega proraĉuna 
oziroma je na drugi strani pogodbena stranka drţava ali obĉina. 
 
Take posebnosti delovnih razmerij javnih usluţbencev ureja ZJU, torej tiste, ki imajo 
sklenjeno delovno razmerje v javnem sektorju, pri ĉemer seveda glede delovnih 
razmerij, pravic in dolţnosti javnih usluţbencev veljajo tudi predpisi, ki urejajo 
delovna razmerja, pa tudi kolektivne pogodbe. To torej pomeni, da velja splošno 
delovno pravo za vsa vprašanja, ki jih ZJU ali drug podroĉni zakon ne urejata 
drugaĉe (Korade Purg: v Kozjek, 2008, str. 9). 
 
Sistem zaposlovanja javnih usluţbencev temelji predvsem na naĉelu enakopravne 
dostopnosti in z njim povezanim naĉelom javnega nateĉaja, ki omogoĉata vsakomur 
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moţnost pridobitve zaposlitve. Hkrati pa velja pri zaposlovanju tudi naĉelo 
strokovnosti. Tako sta se, kot pravi Virant (2004, str. 198), pri zaposlovanju javnih 
usluţbencev razvila dva sistema izbire pri zaposlovanju: prvi je »merit« ter drugi 
»spoils« sistem. Prvi temelji na zaposlovanji po merilih strokovnosti ter varovanju 
vrednote enake dostopnosti do sluţbe, drugi na zaposlovanju po politiĉnih kriterijih. V 
današnjem, slovenskem usluţbenskem sistemu se uporablja »merit sistem«, in sicer 
na tistih delovnih mestih, kjer je pomembna zgolj strokovnost in ne politiĉna 
usmerjenost. Na drugi strani pa se pri zasedanju (višjih) funkcionarskih poloţajev 
uporabljata tako »merit« kot tudi »spoils« sistem, saj je tudi pri visokih poloţajih 
pomembna strokovnost njihovega dela. Pomembno je znanje, da lahko sprejemajo 
prave odloĉitve. Prevelika uporaba »spoils« sistema privede do zmanjšanja 
strokovnosti dela, nestabilnosti znotraj upravnih organov, kar privede do 
demotiviranja ljudi pri zaposlovanju v upravnih organih, poleg tega pa je 
onemogoĉena tudi neprekinjenost upravnega dela, ki je tako najbolj podvrţena 
dinamiki politiĉnih sprememb. 
 
3.2.5 Postopek zaposlovanja  
 
Postopki zaposlovanja v organih javnega sektorja so zahtevno in odgovorno opravilo, 
pri katerem je treba z enako pomembnostjo upoštevati postopkovne zahteve in 
zadovoljiti interes organa po pridobitvi dobrega in uspešnega delavca, najbolj 
strokovno usposobljenega za konkretno delovno mesto (Ramšak Pešec: v Kozjek, 
2008, str. 9). 
 
Delovno razmerje sklene javni usluţbenec s pogodbo o zaposlitvi za delovno mesto, 
ki je doloĉeno v sistemizaciji. Delovno razmerje se lahko sklene tudi za delovno 
mesto, ki ni sistemizirano, vendar se to lahko sklene le za doloĉen ĉas ali za 
opravljanje pripravništva (ZJU, 55. ĉlen). 
 
Preden se uvede postopek za zaposlitev novega javnega usluţbenca, morajo 
obstajati doloĉeni pogoji, ki omogoĉajo predstojniku organizacije, da sprejme 
odloĉitev za zaĉetek postopka za zaposlitev. Pogoji so naslednji (ZJU, 56. ĉlen): 
 da se trajno ali zaĉasno poveĉa obseg dela, poveĉanega obsega dela pa ni 
mogoĉe opravljati z obstojeĉim številom javnih usluţbencev oziroma se ob 
nespremenjenem obsegu dela izprazni delovno mesto; 
 da ima organ zagotovljena finanĉna sredstva za zaposlitev; 
 da je delovno mesto doloĉeno v sistemizaciji, razen v primerih iz drugega 
odstavka 55. ĉlena tega zakona; 
 da je delovno mesto prosto oziroma so podane okolišĉine, iz katerih izhaja, da 
bo delovno mesto prosto in 
 da je nova zaposlitev v skladu s kadrovskim naĉrtom. 
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Poleg tega Uredba o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih drţavne 
uprave in v pravosodnih organih v 2. odstavku 2. ĉlena navaja, da se postopek zaradi 
dalj trajajoĉe odsotnosti lahko uvede ţe pred dnem odsotnosti javnega usluţbenca 
(zdravstveni razlogi, porodniški dopust), medtem ko se premestitev oziroma nova 
zaposlitev izvede, ko se delovno mesto izprazni. 
 
Pridobivanje kandidatov za zaposlitev se lahko pridobi znotraj ali pa izven 
organizacije; torej z internim ali pa z eksternim nateĉajem.  
 
3.2.5.1 Interni natečaj  
 
Interno pridobivanje zaposlenih omogoĉa zaposlenim naĉrtovanje kariere znotraj 
organizacije. Poleg tega se s takim naĉinom lahko prisili vodstvo organizacije k 
razmišljanju o razvoju ĉloveških virov v lastni organizaciji. V nasprotnem primeru pa 
bi lahko s takojšnjim eksternim pridobivanjem kandidatov prezrli sposobne 
zaposlene, ki upraviĉeno priĉakujejo napredovanje ter verjetnost, da bodo sposobni 
zapušĉali organizacijo (po Brejc, 2004, str. 40). Tako se prednosti internega razpisa 
kaţejo predvsem v veĉji delovni uspešnosti zaposlenih, veĉji privrţenosti in lojalnosti 
organizaciji, poleg tega pa je potrebnega tudi manj uvajanja ter usposabljanja kot za 
zunanje kandidate (po Dessler: v Brejc, 2004, str. 40). Vendar Brejc (2004, str. 41) 
navaja tudi negativne lastnosti takega kadrovanja, in sicer se te kaţejo v primeru, ko 
zaposleni, ki je kandidiral za prosto delovno mesto in pri tem ne uspe, postane 
nezadovoljen, nato se lahko izbere osebo, ki je na vrsti za napredovanje, ĉeprav ne 
najbolj ustreza delovnemu mestu. 
 
Interni nateĉaj je torej postopek, ki se ga lahko razdeli v tri faze. Prva faza se nanaša 
na objavo internega nateĉaja, nato poteka izbira kandidata za prosto delovno mesto 
v primeru, da gre za uradniško mesto oziroma potek predhodnega preizkusa 
usposobljenosti. V okviru tretje faze pa se izvede premestitev usluţbenca iz drugega 
organa. 
 
Pred uvedbo internega nateĉaja morajo biti izpolnjeni štirje pogoji. Prvi zahteva, da 
je zaposlitev v skladu s kadrovskim naĉrtom organa, drugi se nanaša na delovno 
mesto, ki mora biti doloĉeno v sistematizaciji delovnih mest. Poleg tega mora 
predstojnik oceniti, da delovnega mesta ni mogoĉe zasesti s premestitvijo usluţbenca 
iz istega organa in zagotovljena morajo biti finanĉna sredstva. 
 
3.2.5.2 Eksterni natečaj  
 
Za drugi naĉin zasedbe prostega delovnega mesta velja pridobivanje zaposlenih, ki se 
lahko izvede na razliĉne naĉine. Eden od teh je javni nateĉaj, ki zagotavlja izbiro na 
podlagi objektivnejših merili. Pri tem sta, po mnenju Viranta (2004, str. 199), 
pomembni dve temeljni merili, in sicer enakopravna moţnost zaposlitve na 
usluţbenskem mestu pod enakimi pogoji ter strokovnost javnih usluţbencev.  
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Preden se uvede eksterno pridobivanje novih usluţbencev, mora predstojnik po ZJU 
preveriti še dva dodatna pogoja. Najprej oceni ali lahko prosto delovno mesto s 
premestitvijo zasede javni usluţbenec istega organa. V primeru, da to ni mogoĉe, 
obstaja še drugi pogoj, ki nalaga predstojniku dolţnost preveriti moţnost zasedbe 
delovnega mesta s premestitvijo javnega usluţbenca iz drugega organa, pri ĉemer se 
lahko uvede interni nateĉaj (ZJU, 57. ĉlen). Ta zajema tudi druge drţavne organe in 
uprave lokalnih skupnosti, ĉe sklenejo z Vlado Republike Slovenije poseben dogovor 
(po Brus, 2002, str. 38). 
 
Ĉe so izpolnjeni vsi predpisani pogoji, se izvede postopek. Tako se zaĉne z izbiro 
kandidata v izbirnem postopku, po ţe vnaprej objavljenih kriterijih. To so (ZJU, 59. 
ĉlen) :  
 ime organa ter kraj opravljanja dela,  
 vrsta uradniškega delovnega mesta,  
 pogoji za opravljanje dela,  
 potrebna dokazila,  
 rok in naslov za oddajo prijav in rok o obvešĉanju o izbiri,  
 ime osebe, ki daje informacije o izvedbi nateĉaja ter 
 okvirna vsebina dela.   
 
Vsak javni nateĉaj mora biti objavljen na spletni strani Ministrstva za javno upravo, v 
primeru, ko gre za organe drţavne uprave. Za ostale drţavne organe in lokalne 
skupnosti pa na svojih spletnih straneh. ZJU omogoĉa tudi moţnost objave v 
uradnem listu RS ali v dnevnem ĉasopisju. V obeh primerih pa rok za vlaganje prijav 
ne sme biti krajši od osmih dni od objave javnega nateĉaja. 
 
Izbira najbolj strokovno usposobljenega kandidata poteka v izbirnem postopku, ki 
lahko poteka v veĉ fazah, tako da se kandidati postopoma izloĉajo. Za izbiro visokih 
drţavnih uradnikov se ustanovi posebna nateĉajna komisija, ki jo imenuje Uradniški 
svet, v nasprotnem primeru pa predstojnik lahko za vodenje izbirnega postopka 
imenuje ali komisijo ali pa pooblasti javnega usluţbenca. Obstaja tudi moţnost 
ponovitve javnega nateĉaja, ĉe nobeden izmed kandidatov ne bi ustrezal ţe vnaprej 
predpisanim pogojem. Izbranemu ter ostalim neizbranim kandidatom se izda ter vroĉi 
sklep. Neizbran kandidat ima po ZJU moţnost pritoţbe. 
 
Preden izbran kandidat sklene delovno razmerje, se lahko predstojnik odloĉi, da mora 
javni usluţbenec uspešno opraviti poskusno delo, ki lahko traja najveĉ šest mesecev. 
Le-tega pa mu ni potrebno opraviti, ĉe je ta preizkus predhodno ţe opravil. 3. 
odstavek 67. ĉlena ZJU pa v primeru neuspešnega opravljanja poskusnega dela 
napoti na uporabo doloĉb istega zakona o posledicah ugotovitve nesposobnosti. 
 
V  primeru, ko izbranemu kandidatu ni potrebno opravljati poskusnega dela, pa mora 
biti imenovan v naziv najkasneje v osmih dneh od dokonĉnosti sklepa o njegovi izbiri 
in v nadaljnjih osmih dneh mu je potrebno ponuditi sklenitev pogodbe o zaposlitvi 
(ZJU, 66. ĉlen). 
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Delovno razmerje se lahko sklene za nedoloĉen oziroma za doloĉen ĉas s pogodbo o 
zaposlitvi, katera vsebuje ţe vnaprej predpisane sestavine. Kot je navedba 
pogodbenih strank, organa, v katerem bo javni usluţbenec opravljal delo, ĉas 
trajanja delovnega razmerja itd. Poleg tega ZJU navaja tudi sankcije v primeru 
nezakonitosti (ĉe javni usluţbenec ne izpolnjuje pogojev za delovno mesto, za katero 
je bila pogodba sklenjena oziroma pred sklenitvijo pogodbe ni bil izveden predpisan 
postopek javnega nateĉaja, ĉeprav bi moral biti izveden). 
 
3.2.6 Strokovni izpit  
 
Strokovni izpit je izpit, s pomoĉjo katerega so javni usluţbenci dejansko spoznali 
predpise in pridobili potrebno znanje za uspešno reševanje primerov na delovnem 
mestu. ZJU pozna dve vrsti strokovnih izpitov in sicer strokovni izpit iz upravnega 
postopka ter strokovni izpit za imenovanje v naziv. Slednji se je z Zakonom o 
spremembah in dopolnitvah Zakona o javnih usluţbencih8 ukinil in nadomestil z 
obveznim usposabljanjem za imenovanje v naziv. Še vedno pa obstaja obveznost 
uspešnega opravljanja strokovnega izpita iz upravnega postopka.  
 
Ministrstvo za javno upravo je v bran za ukinitev strokovnega izpita za imenovanje v 
naziv z zamenjavo z obveznim usposabljanjem navedlo dejstvo, da enkratna priprava 
na strokovni izpit in njegovo opravljanje še ne pomenita, da usluţbenec resniĉno 
pozna potrebne pravne predpise. Poleg tega se predpisi stalno spreminjajo in 
dopolnjujejo. Z aktivno vlogo javnih usluţbencev oziroma uradnikov pri usposabljanju 
ter z delom na konkretnih primerih, kar permanentno usposabljanje tudi je, pa bi se 
zagotovila ustrezna znanja. Prav tako je bila veĉina zaposlenih v organih drţavne 
uprave in organih lokalnih skupnosti, oprošĉena opravljanja strokovnega izpita. 
Obenem se je zavzelo tudi za veĉji poudarek usposabljanju, pri novo sprejetih javnih 
usluţbencih pa tudi uvodnemu seznanjanju z vsebinami, ki so sedaj predmet 
strokovnega izpita za imenovanje v naziv (po Predaliĉ, 2008, str. 4). 
 
Vendar pa se ob ukinitvi pojavljajo razna vprašanja v zvezi s strokovnostjo delavcev, 
saj je njena prisotnost v drţavni upravi kot tudi drugod zelo pomembna. Prav 
strokovnost in s tem poslediĉno tudi uspešno reševanje zadev, zagotavlja –  s stalnim 
strokovnim usposabljanjem in posodabljanjem, znanje. Vendar pa bi moralo 
specifiĉno upravno znanje, ki je potrebno za delo v javni upravi, imeti glavno vlogo 
pri sprejemanju v javno sluţbo. To pa je moţno le s predĉasnim opravljanjem, sedaj 
ţe ukinjenega strokovnega izpita (po Rakoĉević, 2008, str. 20). 
 
 
                                                 
8 Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o javnih usluţbencih. Ur. list RS, št. 113/2005. 
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4 PRAVNA UREDITEV PLAČ V JAVNEM SEKTORJU  
 
 
Plaĉe javnih usluţbencev so urejene z Zakonom o sistemu plaĉ v javnem sektorju 
(ZSPSJS)9, ki je bil sprejet leta 2002. Z njim se je v Sloveniji zaĉel postopoma 
uveljavljati nov enotni plaĉni sistem za celoten javni sektor. Dokonĉno se je priĉel 
uporabljati s prvim izplaĉilom plaĉe za avgust 2008. V obdobju od sprejetja pa do 
dejanske rabe se je veĉkrat spremenil in dopolnil. V tem pa se je ţe deloma 
uporabljal za direktorje v javnem sektorju in nekatere funkcionarje. 
 
ZSPJS v 1. ĉlenu opredeljuje vsebino, ki zajema doloĉanje sistema plaĉ in pravil za 
njihovo doloĉanje, obraĉunavanje in izplaĉevanje. Poleg tega pa tudi doloĉanje 
obsega sredstev za plaĉe. Ker je bila ena izmed bistvenih razlogov za uvedbo novega 
plaĉnega sistema zahteva po odpravi nesorazmerij med plaĉami razliĉnih poklicnih in 
drugih skupin, zakon doloĉa tudi poseben postopek za spremembe razmerij med 
plaĉnimi skupinami in plaĉnimi podskupinami v javnem sektorju.  
 
Temeljni cilji enotnega plaĉnega sistema so (po Vitez in Tiĉar, 2008, str. 1764): 
 zagotovitev veĉje praviĉnosti plaĉnega sistema z uveljavljanjem naĉela 
enakega plaĉila za delo na primerljivih delovnih mestih, nazivih in funkcijah 
oziroma vzpostavitev skupnega in enotnega plaĉnega sistema za javne 
usluţbence in funkcionarje; 
 doloĉitev ustreznih razmerij med plaĉami javnih usluţbencev in funkcionarjev 
s primerjavo osnovnih plaĉ v javnem sektorju; 
 vzpostavitev gibkega plaĉnega sistema, ki bo višino plaĉ bolj povezal z 
uĉinkovitostjo in rezultati dela; 
 preglednost in obvladljivost plaĉnega sistema z vidika javnih financ kot tudi 
praviĉnejša porazdelitev po novem plaĉnem sistemu. 
Za uĉinkovito uresniĉevanje ZSPJS je Vlada RS sprejela vrsto uredb, poleg tega so 
bile sklenjene številne kolektivne pogodbe oziroma aneksi k obstojeĉim kolektivnim 
pogodbam. Pristojnost za njihovo sklepanje je na strani delodajalca Vlade RS, v 
njenem imenu pa vodi postopek za sklenitev kolektivnih pogodb ministrstvo pristojno 
za finance, ministrstvo pristojno za sistem plaĉ v javnem sektorju ter Ministrstvo za 
dejavnost (ZSJPS, 2. ĉlen). ZJSPS še doloĉa, da v postopku sklenitve pogodb 
sodelujejo tudi reprezentativno zdruţenje lokalnih oblasti. V primeru, da akterji 
zastopajo razliĉna stališĉa, odloĉi o sporih vlada, v imenu katere podpiše kolektivno 
pogodbo njen predsednik oziroma z zakonom doloĉeni sodelujoĉi ministri. Na strani 
zaposlenih pa jo podpišejo reprezentativni sindikati javnega sektorja najmanj štirih 
razliĉnih dejavnosti, njihovo skupno število ĉlanstva pa presega 40 % zaposlenih v 
javnem sektorju (ZSPJS, 42. ĉlen). Najkasneje 30 dni pred rokom, doloĉenim za 
                                                 
9
 Zakonom o sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPSJS). Ur. list RS, št. 17/08, 58/08, 80/08, 48/09. 
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predloţitev predloga drţavnega proraĉuna drţavnemu zboru, mora biti doloĉena 
uveljavitev kolektivne pogodbe (ZSPJS, 42. ĉlen).  
Najpomembnejši kolektivni pogodbi, ki sta bili sklenjeni do julija 2008 in veljata za 
celotni javni sektor sta: 
1. Kolektivna pogodba za javni sektor KPJS (Uradni list RS, št. 57/08, 23/09), ki 
poleg zakona in podzakonskih predpisov zagotavlja enotnost plaĉnega sistema 
in primerljivost plaĉ ter uresniĉevanje naĉela za enako delo enako plaĉilo.  
KPJS doloĉbe vsebujejo:  
 doloĉitev najniţjih plaĉnih razredov v posameznem tarifnem 
razredu, 
 doloĉitev orientacijskih delovnih mest, 
 uvrstitev orientacijskih delovnih mest v plaĉne razrede, 
 doloĉbe o redni delovni uspešnosti , 
 doloĉitev višine dodatkov, 
 doloĉitev dinamike odprave nesorazmerij, 
 doloĉitev splošne uskladitve plaĉ in višine sredstev za 
odpravo nesorazmerij za obdobje 2008 do 2009. 
 
2. Kolektivna pogodba o skupni metodologiji za uvršĉanje orientacijskih delovnih 
mest in nazivov v plaĉne razrede KPSM (Uradni list RS, št. 57/08), ki ustvarja 
podlago za konkretno vrednotenje delovnih mest. Poleg tega se na njeni 
podlagi v KPSJ uvrstijo posamezna orientacijska delovna mesta v plaĉne 
razrede. Sprejetje KPJS omogoĉa 12. ĉlen ZSPJS, v katerem so podani tudi 
kriteriji, ki se upoštevajo pri razporeditvi delovnih mest v plaĉne razrede. 
 
Ob uvedbi enotnega novega plaĉnega sistema pa je predvsem vprašanje ali je ta 
sistem dovolj razdelan, da bi lahko vsakemu posamezniku zagotavljal praviĉno plaĉo. 
Javni sektor je namreĉ zelo raznolik, sestavljen je iz razliĉnih podroĉjih, ki ima vsako 
svoje specifike, zato je v doloĉenih pogledih problem tega sistema v prevelikem 
poenotenju skupin z razliĉnih podroĉjih. Tudi sprotno reševanje problemov vseh teh 
skupin znotraj zdajšnjega sistema ni mogoĉe. Poleg tega je še mnenja, da so 
popravki mogoĉi le v oţjem delu, ki ureja ministrstva, upravne enote in organe v 
sestavi. 
 
 
4.1 SESTAVA PLAČE JAVNEGA USLUŽBENCA  
 
4.1.1 Osnovna plača  
 
Osnovna plaĉa, ki je del plaĉe javnega usluţbenca, predstavlja primerjavo 
zahtevnosti funkcij, delovnih mest in nazivov v javnem sektorju. Doloĉena je s 
plaĉnim razredom, v katerega je uvršĉena funkcija, delovno mesto in naziv, na 
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katerega je javni usluţbenec razporejen oziroma, ki ga je pridobil z napredovanjem. 
Izjemoma je mogoĉe javnega usluţbenca ţe ob zaposlitvi, premestitvi na drugo 
delovno mesto oziroma imenovanje na naziv ali višji naziv, uvrstiti v plaĉni razred, ki 
je lahko za najveĉ pet plaĉnih razredov višji od plaĉnega razreda delovnega mesta 
oziroma naziva, ĉe obstajajo za to utemeljeni razlogi. To so lahko izkušnje z 
doloĉenega podroĉja. Vendar je potrebno pridobiti tudi doloĉena soglasja pristojnih 
organov (ZSPJS, 19. ĉlen). 
 
»Tako osnovno plaĉo doloĉimo na podlagi njenih, najmanj štirih temeljnih sestavin 
(Klinar in Fon Jager, 2008, str. 4): 
 zahtevnost delovnega mesta, 
 merila za napredovanje, 
 dodatna usposobljenost in spretnost posameznika, v kolikor jih ni ţe 
metoda za vrednotenje zahtevnosti delovnega mesta vkljuĉila v izraĉun 
osnovne plaĉe in 
 pogoji dela, ki so imanentni, to je neloĉljivo povezani z opravljanjem del, in 
se v osnovno plaĉo vkljuĉijo z vrednotenjem zahtevnosti delovnega 
mesta.« 
 
Izraz zahtevnost delovnega mesta je opredeljen v ZSJPS kot prvina za doloĉanje 
osnovnih plaĉ na plaĉni lestvici. Iz tega izhaja, da je zahtevnost element, ki vpliva na 
višino osnovne plaĉe ter se jo doloĉi na podlagi nalog in iz njih izhajajoĉe zahtevane 
usposobljenosti (strokovna izobrazba, dodatno znanje, izkušnje), odgovornostjo, 
pooblastili in omejitvami, psihofiziĉnimi in umskimi napori ter vplivi okolja (ZSJPS, 12. 
ĉlen). 
 
Pri doloĉanju osnovne plaĉe ima velik pomen Katalog funkcij, delovnih mest in 
nazivov, katerega sestavni del so po KPJS orientacijska delovna mesta. Ta 
predstavljajo izbrana delovna mesta, s pomoĉjo katerih je omogoĉena primerjava 
znotraj plaĉnih skupin in med plaĉnimi skupinami (ZSPJS, 12. ĉlen). Hkrati pa 
predstavljajo tudi orientacijo za uvršĉanje ostalih delovnih mest v Katalogu, katerega 
sestavni del so tudi  funkcije, delovna mesta in nazivi, sklenjeni s kolektivnimi 
pogodbami, aneksi h kolektivnim pogodbam dejavnosti/poklicev/zavodov, uredb, 
splošnih aktov.  
 
Pomen Kataloga je predvsem dolgoroĉen ter poteka postopoma s ciljem v celoti 
uskladiti primerljivost enako zahtevanih funkcij, delovnim mest in nazivov. 7. ĉlen 
ZJPS navaja nabor podatkov, ki jih mora zajemati  Katalog: 
 zaporedno številko funkcije, delovnega mesta in naziva, 
 šifro funkcije ali delovnega mesta, 
 ime funkcije ali delovnega mesta, 
 tarifni razred delovnega mesta, 
 šifro naziva, 
 ime naziva, 
 plaĉni razred funkcije, delovnega mesta ali naziva brez 
napredovanja, 
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 najvišji plaĉni razred funkcije, delovnega mesta ali naziva, ki ga je 
moţno doseĉi z napredovanja. 
 
Za uspešno razumevanje in branje Kataloga je potrebna dodatna obrazloţitev 
nekaterih elementov omenjenega Kataloga, shema plaĉnih skupin in njihovih 
podskupin, shema tarifnih razredov ter plaĉna lestvica. 
 
Tako je zelo pomembna pri razlagi Kataloga šifra funkcije ali delovnega mesta, ki 
izraţa plaĉno skupino ter plaĉno podskupino, v katero spada doloĉeno delovno mesto 
oziroma naziv. Plaĉnih skupin pozna ZSPJS 10, oznaĉene so s ĉrkami od A do J (brez 
ĉrke Ĉ). Plaĉna skupina A zajema vse funkcije v Republiki Sloveniji. Zanjo je znaĉilnih 
veĉ posebnosti. Prva je ta, da nimajo vse funkcije doloĉenih tarifnih razredov. Druga 
posebnost se nanaša na nazive, katerih ta skupina nima, zato je pri šifri naziva vedno 
0. Zadnja pa se nanaša na plaĉni razred, ki je za vsako funkcijo toĉno doloĉen. 
Plaĉna skupina B pa zajema direktorje, ravnatelje in tajnike. Tudi pri teh funkcijah je 
šifra naziva oznaka 0 in za vsa delovna mesta je zahtevana izobrazba VII/2, razen za 
rektorja univerze in dekana, za katera je zahtevana izobrazba IX. Ostali plaĉni 
razredi, od C1 do J3, ki zajemajo delovna mesta in nazive v razliĉnih dejavnostih 
(drţavna uprava, vzgoja in izobraţevanje, ...) pa je z zakonom doloĉen najvišji plaĉni 
razred. To je 57. plaĉni razred. V teh plaĉnih razredih lahko javni usluţbenci 
napredujejo tako v plaĉnih razredih kot tudi v nazivih, zato je šifra naziva oznaka 
razliĉna od 0, npr. 1, 2, 3. Oznaka 1 oznaĉuje najvišji naziv, oznaka 3 pa najniţji. Vse 
skupine pa se še dodatno delijo v podskupine. 
 
 
Tabela 1: Plačne skupine in plačne podskupine 
 
A – Funkcije v drţavnih organih in lokalnih 
skupnostih 
A1 – Predsednik republike in funkcionarji izvršilne 
oblasti 
A2 – Funkcionarji zakonodajne oblasti 
A3 – Funkcionarji sodne oblasti 
A4 – Funkcionarji v drugih drţavnih organih 
A5 – Funkcionarji v lokalnih skupnostih 
B – Poslovodni organi pri uporabnikih 
proraĉuna 
B1 – Ravnatelji, direktorji in tajniki 
C – Uradniški nazivi v drţavni upravi in v 
upravah lokalnih skupnosti ter v drugih 
drţavnih organih  
C1 – Uradniki v drugih drţavnih organih 
C2 – Uradniki v drţavni upravi, upravah pravosodnih 
organov in upravah lokalnih skupnosti 
C3 – Policisti 
C4 – Vojaki 
C5 – Cariniki 
C6 – Inšpektorji, pazniki in drugi uradniki s 
posebnimi pooblastili 
C7 – Diplomati 
D – Delovna mesta na podroĉju vzgoje in 
izobraţevanja 
D1 – Visokošolski uĉitelji in visokošolski sodelavci 
D2 – Predavatelji višjih strokovnih šol, srednješolski 
in osnovnošolski uĉitelji in drugi strokovni delavci  
D3 – Vzgojitelji in ostali strokovni delavci v vrtcih 
E – Delovna mesta na podroĉju zdravstva E1 – Zdravniki in zobozdravniki  
E2 – Farmacevtski delavci 
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E3 – Medicinske sestre in babice  
E4 – Zdravstveni delavci in zdravstveni sodelavci 
F – Delovna mesta na podroĉju socialnega 
varstva 
F1 – Strokovni delavci 
F2 – Strokovni sodelavci 
G – Delovna mesta na podroĉju kulture in 
informiranja 
G1 – Umetniški poklici 
G2 – Drugi poklici na podroĉju kulture in informiranja  
H – Delovna mesta in nazivi na podroĉju 
znanosti 
H1 – Raziskovalci 
H2 – Strokovni sodelavci 
I – Delovna mesta v javnih agencijah, 
javnih skladih, drugih javnih zavodih in 
javnih gospodarskih zavodih ter pri drugih 
uporabnikih proraĉuna  
I1 – Strokovni delavci 
J – Spremljajoĉa delovna mesta (velja za 
ves javni sektor) 
J1 – Strokovni delavci 
J2 - Administrativni delavci 
J3 – Ostali strokovno tehniĉni delavci 
 
Vir: ZJSPJ (7. ĉlen) 
 
 
Katalog vsebuje tudi tarifne razrede (TR) za vsako posamezno delovno mesto in 
funkcijo. Z njimi je izraţena stopnja zahtevnosti delovnih mest in nazivov glede na 
zahtevano izobrazbo oziroma usposobljenost (ZSPJS, 8. ĉlen). Tarifno shemo 
sestavljajo tarifni razredi, ki so oznaĉeni z rimskimi številkami (npr.: I, II, III, …), 
ravnmi izobrazbe ter z navedbo uspešno konĉanega izobraţevanja oziroma 
pridobljene usposobljenosti, ki so praviloma potrebne za opravljanja delovnih nalog. 
Tarifnih razredov je 10, znotraj le-teh pa so še posamezne, s šifro oznaĉene ravni 
izobrazbe. Podlaga za uvrstitev v tarifni razred je raven izobrazbe oziroma 
usposobljenost, ki je zahtevana za zasedbo delovnega mesta oziroma pridobitve 
naziva. Ravni izobrazbe pa so doloĉene z Uredbo o uvedbi in uporabi klasifikacijskega 
sistema izobraţevanja in usposabljanja10. Novi ZSPJS vsebuje v VI., VII/1., VII/2., 
VIII in IX. tarifnem razredu izobrazbo – tako po starem kot tudi po novem 
bolonjskem programu. 
 
 
Tabela 2: Tarifni razredi 
 
Tarifni 
razred 
Uspešno konĉano izobraţevanje oziroma pridobljena usposobljenost, ki je 
praviloma potrebna za opravljanje delovnih nalog 
Raven 
izobrazbe 
I. - nepopolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
- popolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
- nepopolna višja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
11001 
11002 
11003 
II. - popolna višja stopnja osnovnošolske izobrazbe 12001 
III. - niţja poklicna izobrazba 13001 
IV. - srednja poklicna izobrazba 14001 
V. - srednja strokovna izobrazba 
- srednja splošna izobrazba 
15001 
15002 
VI. - višja strokovna izobrazba 
- višješolska izobrazba (prejšnja) 
16101 
16102 
                                                 
10 Uredbo o uvedbi in uporabi klasifikacijskega sistema izobraţevanja in usposabljanja. Ur. list RS, 
46/06. 
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VII/1. - specializacija po višješolski izobrazbi (prejšnja)  
- visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja) 
- visokošolska strokovna izobrazba 
- visokošolska univerzitetna izobrazba  
16201 
16202 
16203 
16204 
VII/2. - specializacija po visokošolski izobrazbi (prejšnja)  
- visokošolska univerzitetna izobrazba (prejšnja) 
- magistrska izobrazba  
17001 
17002 
17003 
VIII. - specializacija po univerzitetni izobrazbi (prejšnja)  
- magisterij znanosti (prejšnji) 
- drţavni pravniški izpit 
- specializacija v zdravstvu 
18101 
18102 
IX. - doktorat znanosti (prejšnji)  
- doktorat znanosti 
18201 
18202 
 
Vir: ZSJPS (3. ĉlen) 
 
 
Zelo pomemben element, ki ga vsebuje Katalog, so plaĉni razredi, ki jih vsebuje 
plaĉna lestvica. Doloĉena je v Prilogi 1 ZSJPS. Praviloma se plaĉni razredi usklajujejo 
enkrat letno, njihova višina pa se doloĉi s pogajanji v kolektivni pogodbi za javni 
sektor, in to najkasneje do 1. maja in se zakljuĉijo najkasneje 30 dni pred rokom, 
doloĉenim za predloţitev predloga drţavnega proraĉuna drţavnemu zboru. Vsako 
spremembo plaĉnih razredov se doloĉi z zakonom (ZSJPS, 5. ĉlen). Pogajanja 
potekajo med Vlado RS in reprezentativnimi sindikati. V primeru funkcionarjev, 
katerih plaĉe se doloĉajo neposredno na podlagi zakonov, pa se vsakokratna 
vrednost plaĉnih razredov doloĉi z zakonom. 
 
 
Tabela 3: Plačna lestvica od 1. julija 2008 
 
Plačni razred Osnovna plača Plačni razred Osnovna plača 
1 472,04 34 1.722,18 
2 490,93 35 1.791,06 
3 510,55 36 1.862,71 
4 530,98 37 1.937,21 
5 552,22 38 2.014,70 
6 574,31 39 2.095,30 
7 597,27 40 2.179,12 
8 621,16 41 2.266,28 
9 646,03 42 2.356,91 
10 671,86 43 2.451,20 
11 698,73 44 2.549,25 
12 726,69 45 2.651,21 
13 755,75 46 2.757,26 
14 785,98 47 2.867,55 
15 817,43 48 2.982,26 
16 850,11 49 3.101,55 
17 884,13 50 3.225,61 
18 919,49 51 3.354,63 
19 956,27 52 3.488,82 
20 994,51 53 3.682,36 
21 1.034,30 54 3.773,51 
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22 1.075,67 55 3.924,44 
23 1.118,69 56 4.081,41 
24 1.163,45 57 4.244,69 
25 1.209,98 58 4.414,46 
26 1.258,38 59 4.591,04 
27 1.308,71 60 4.774,68 
28 1.361,07 61 4.965,67 
29 1.415,51 62 5.164,29 
30 1.472,13 63 5.370,87 
31 1.531,02 64 5.585,71 
32 1.592,25 65 5.809,13 
33 1.655,93 
  
Vir: Priloga 1 (ZSJPS) 
 
 
4.1.1.1 Branje kataloga funkcij, delovnih mest in nazivov  
 
Pri doloĉanju osnovne plaĉe uporabimo Katalog tako, da za posamezno delovno 
mesto iz Kataloga razberemo razpon plaĉnih razredov brez napredovanja in z 
napredovanjem ter le-to poveţemo z veljavno plaĉno lestvico (Tabela 5). Na ta naĉin 
dobimo, koliko znaša osnovna plaĉa za izbrano delovno mesto. Poleg tega Katalog 
prikazuje tudi, kakšno stopnjo izobrazbe (TR) je potrebno imeti za zasedbo 
doloĉenega delovnega mesta ter v katero plaĉno skupino in podskupino spada 
izbrano delovno mesto oziroma funkcija. 
 
 
Tabela 4: Primer Kataloga funkcij, delovnih mest in nazivov 
 
  
Vir: Ministrstvo za javno upravo (10. 07. 2009) 
 
 
PRIMER: 
 naziv višjega referenta III (C026002) je uvršĉen od 21. do 26. plaĉnega 
razreda; njegova osnovna plaĉa tako znaša od  1.034,30 € do 1.258,38 €; 
 
Zap. 
št. 
DM/ 
N/F 
     
     
    Šifra 
DM/F 
 
 
FUNKCIJA/DELOVNO 
MESTO 
 
 
TR 
 
 
Šifra 
N 
 
 
NAZIV 
 
Plaĉni 
razred 
brez 
napr. 
MIN 
 
Plaĉni 
razred 
z napr. 
MAKS 
187 C026002 VIŠJI REFERENT VI 3 VIŠJI REFERENT 
III 
21 26 
188 C027001 PODSEKRETAR VII/2 1 SEKRETAR 44 51 
189 C027001 PODSEKRETAR VII/2 2 PODSEKRETAR 41 46 
190 CO27002 SEKRETAR VII/2 1 VIŠJI  SEKRETAR 47 54 
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šifra delovnega mesta oziroma funkcije pa pove, da se ta naziv uvršĉa v 
plaĉno skupino C, plaĉno podskupino C2. 
 delovno mesto podsekretar z nazivom sekretar (C027001) je uvršĉeno od 44. 
do 51. plaĉnega razreda; iz tega izhaja, da je najniţja plaĉa sekretarja 
2.549,25 €, najvišja pa 3.354,63 €; šifra C027001 pove, da delovno mesto 
spada v plaĉno skupino C ter plaĉno podskupino C2. 
 
4.1.2 Napredovanje  
 
Napredovanje javnega usluţbenca pomeni pomikanje na vse odgovornejša in 
zahtevnejša delovna mesta oziroma poloţaje. Po mnenju Viranta (2004, str. 204) je 
njegov namen spodbujanje javnih usluţbencev k ĉim boljšemu opravljanju  delovnih 
nalog ter zagotovilo, da se bo njegov delovni poloţaj s potekom delovne dobe 
spreminjal na bolje. Poleg tega pa Klinar (2008, str 86) dodaja, da napredovanje 
predstavlja tudi element fleksibilnosti trenutnega plaĉnega sistema in je vezano na 
toĉno doloĉenega javnega usluţbenca in izraţa njegovo uspešnost pri delu. Pomen 
napredovanje je pomemben za delavca, saj je motiviran, da pokaţe vse svoje 
sposobnosti pri izvrševanju delovnih nalog in je pri tem nagrajen. Prav tako je 
pomemben tudi za organizacijo, saj lahko tako zahteva od usluţbenca veĉjo 
natanĉnost, strokovnost, hkrati pa to ustrezno nagradi z moţnostjo napredovanja (po 
Gašperlin, str. 35). 
 
»Napredovanje pa je le redko avtomatsko, saj je pogosto odvisno od mnogih 
pogojev, med drugim tudi od sprostitve delovnega mesta, izobrazbe, vrlin in delovne 
uspešnosti javnega usluţbenca (Bagon v: Agović, 2007, str. 47).« 
 
»Sistem napredovanja naj bi imel doloĉene lastnosti (Moţina et al. V: Agović, 2007, 
str. 47): 
 biti mora javen, odprt, pregleden in prilagodljiv, poznan, uĉinkovit z vidika 
potreb po razvoju kadrov in sprejet s strani zaposlenih; 
 vsebovati mora vnaprej znana merila napredovanja ter zahteve, ki so 
povezane z izobraţevanjem izpopolnjevanjem in usposabljanjem; 
 vsako napredovanje mora biti povezano s poveĉano zahtevnostjo dela, ki ga 
posameznik opravlja (razširitev, obogatitev dela, poveĉana odgovornost); 
 napredovanje mora temeljiti na oceni dotedanje deloven uspešnosti 
posameznika in na oceni njegovih potencialnih razvojnih moţnosti; 
 sistem napredovanja mora biti povezan in podprt z ustreznim sistemom 
nagrajevanja.« 
 
ZSPJS omogoĉa dve vrsti napredovanj. Prvo je horizontalno, ki pomeni napredovanje 
v plaĉnih razredih, brez spremembe delovnega mesta, naziva ali funkcije. Drugo pa 
je vertikalno in pomeni napredovanje na bolj zahtevno delovno mesto, funkcijo ali 
naziv. Glede slednjega pa Klinar (2006, str. 71) še navaja, da napredovanje v ZSPJS 
ni posebej opredeljeno, saj so postopki in pogoji za napredovanje na zahtevnejša 
delovna mesta in v višji naziv urejeni s podroĉnimi predpisi. 
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4.1.2.1 Horizontalno napredovanje   
 
Pomen horizontalnega napredovanja je v tem, da omogoĉa usluţbencu, da se pri 
reševanju delovnih nalog izkaţe ter s tem izboljša svojo osnovno plaĉo, hkrati pa tudi 
materialni poloţaj. Tako napredovanje daje zaposlenemu moţnost, da kljub 
napredovanju v višji plaĉni razred ostane na istem delovnem mestu, nazivu ali 
funkciji ter z enakimi nalogami. Obstaja namreĉ moţnost, da zaposleni nima dovolj 
sposobnosti za opravljanje zahtevnejših nalog. 
 
Na podlagi 17. ĉlena ZSPJS je Vlada RS sprejela Uredbo o napredovanju javnih 
usluţbencev v plaĉne razrede (v nadaljevanju Uredba). V njej so opredeljeni temeljni 
pojmi, ki pripomorejo k boljšemu razumevanju Uredbe, naĉin in postopek preverjanja 
izpolnjevanja pogojev, nadzor nad izvajanjem uredbe ter prehodne in konĉne 
doloĉbe. 
 
Uredba doloĉa, da napredovanje javnega usluţbenca v plaĉne razrede ne izkljuĉuje 
hkratnega napredovanja javnega usluţbenca v višji naziv, ĉe javni usluţbenec 
izpolnjuje predpisane pogoje za napredovanje v višji naziv v skladu z doloĉbami 
podroĉnih predpisov, ki urejajo pogoje in postopke napredovanja oziroma pridobitve 
nazivov.  
 
Po ZJSPS odloĉa o napredovanju predstojnik oziroma pristojni organ. Po Uredbi je ta 
pristojni organ poslovodni organ, katerega naloge so izvrševanje pravic in dolţnosti 
delodajalca v osebah javnega prava. Naloge predstojnika se prav tako nanašajo na 
izvrševanje pravic in dolţnosti delodajalca, vendar v organih drţavne uprave, upravah 
lokalnih skupnosti in v pravosodnih organih. 
 
Pravico do napredovanja ima zaposleni vsaka tri leta za en ali dva plaĉna razreda, ĉe 
izpolnjuje predpisane pogoje. ZJSPS navaja kot pogoj za napredovanje izkazano 
delovno uspešnost v t.i. napredovalnem obdobju, ki zajema ĉas od zadnjega 
napredovanja oziroma zaposlitve v javnem sektorju, v katerem javni usluţbenec 
pridobi tri letne ocene, ki mu omogoĉajo napredovanje. Delovno uspešnost se 
ocenjuje glede na rezultate dela, samostojnost, ustvarjalnost, zanesljivost, 
natanĉnost pri opravljanju dela, kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter druge 
sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela (ZSPJS, 17. ĉlen).  
 
Ocenjevalno obdobje, v katerem se zaposlenega ocenjuje, poteka od 1. januarja do 
31. decembra. 
 
Uredba v 2. ĉlenu navaja ter opisuje ocene, s katerimi se oceni delovna uspešnost 
zaposlenega. Te ocene so: 
 odliĉna ocena, ki pomeni odliĉno opravljeno delo, to je visoko nad 
priĉakovanji glede na kriterije ocenjevanja,  
 zelo dobra ocena, kar pomeni zelo dobro opravljeno delo, to je nad 
priĉakovanji glede na kriterije ocenjevanja,  
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 dobra ocena, pomeni delo, ki je opravljeno v skladu s priĉakovanji glede na 
kriterije ocenjevanja, 
 zadovoljiva ocena izraţa delo, ki je le delno v skladu s priĉakovanji glede na 
postavljene kriterije, 
 nezadovoljiva ocena, ki pomeni delo, ki je v celoti pod priĉakovanji glede na 
kriterije. 
 
Vse zgoraj naštete ocene se nanašajo na ocenjevalno oziroma napredovalno 
obdobje. 
 
V drugem poglavju Uredbe je zajet postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev 
javnega usluţbenca za napredovanje, ki se ga izvede na osnovi treh letnih ocen 
delovne uspešnosti. Postopek ocenjevanja se izvede za javne usluţbence, ki so pri  
proraĉunskem uporabniku zaposleni za doloĉen ali nedoloĉen ĉas, za polni delovni 
ĉas ali delovni ĉas, krajši od polnega delovnega ĉasa, vsako leto najkasneje do 15. 
marca. Pri ĉemer so zaposleni v prejšnjem koledarskem letu opravljali delo najmanj 
šest mesecev. Ocenjevanja so deleţni tudi za veĉ kot šest mesecev premešĉeni 
oziroma odsotni delavci, bodisi zaradi poškodbe pri delu, poklicne bolezni ali 
starševskega dopusta. 
 
Uredba doloĉa, da se ocene toĉkujejo, in sicer ocena odliĉno s 5 toĉkami, ocena zelo 
dobro s 4 toĉkami, ocena dobro s 3 toĉkami in ocena zadovoljivo z 2 toĉkama. Pri 
ĉemer se ocena nezadovoljivo ne toĉkuje. Dobljene toĉke se vpisuje v Evidenĉni list 
napredovanja javnega usluţbencev v napredovalnem obdobju. Oseba, ki je 
odgovorna za ocenjevanje, mora izpolniti tudi Ocenjevalni list za oceno delovne 
uspešnosti javnega usluţbenca v ocenjevalnem obdobju, kateri je kot Priloga 1 zgoraj 
navedene Uredbe. Obenem pa je oseba dolţna tudi seznaniti zaposlenega s pisno 
oceno ter z njeno utemeljitvijo. V pisnem obvestilu je potrebno navesti, poleg 
samega napredovanja, tudi število plaĉnih razredov napredovanja ter plaĉni razred 
osnovne plaĉe. Istoĉasno pa delodajalec z obvestilom izroĉi tudi pisni predlog aneksa 
k pogodbi o zaposlitvi, in to najkasneje 15 dni po 15. marcu. Oba lista, Ocenjevalni in 
Evidenĉni list, se hranita v personalni mapi zaposlenega. Po preteku treh 
ocenjevalnih obdobij se ugotovi seštevek treh letnih ocen, na podlagi katerih javni 
usluţbenec napreduje za en plaĉni razred oziroma za dva, ĉe v prvem 
napredovalnem obdobju doseţe najmanj 14 toĉk, v nadaljnjih pa 15 toĉk. Za en 
plaĉni razred pa napredujejo zaposleni, ki v napredovalnem obdobju doseţejo: 
 ob prvem in drugem napredovanju najmanj 11 toĉk, 
 ob tretjem in ĉetrtem napredovanju najmanj 12 toĉk, 
 ob petem najmanj 13 toĉk, 
 ob nadaljnjih napredovanjih pa najmanj 14 toĉk. 
 
Pretvorba doseţenih ocen v toĉke omogoĉa razliĉne kombinacije ocen. Tako je 11 
toĉk, kar zadostuje za napredovanje za en plaĉni razred ob prvem in drugem 
napredovanju, moţno doseĉi na primer z dvema ocenama odliĉno in z eno oceno 
zadovoljivo (2 x 5 toĉk + 1 x 2 toĉki = 11 toĉk) ali pa z dvema ocenama dobro in eno 
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oceno odliĉno (2 x 3 toĉke + 1 x 5 toĉk = 11 toĉk) oziroma z dvema ocenama zelo 
dobro in eno oceno odliĉno (2 x 4 toĉke + 1 x 5 toĉk = 11 toĉk). 
 
V primeru, da zaposleni v napredovalnem obdobju ni zbral dovolj toĉk za 
napredovanje, se naslednje leto ponovno preveri ali izpolnjuje pogoje. Ĉe usluţbenec  
ob preverjanju doseţe tri ocene, ki pomenijo izpolnitev pogojev za napredovanje, pri 
ĉemer se upoštevajo tri najboljše ocene od zadnjega napredovanja, potem 
napreduje. Moţnost napredovanja pa uredba omogoĉa tudi usluţbencu, kateremu je 
od zadnjega napredovanja oziroma prve zaposlitve preteklo ţe šest let in je v tem 
obdobju dosegel povpreĉno oceno dobro. 
  
8. ĉlen Uredbe navaja, da pripada javnemu usluţbencu plaĉa na osnovi plaĉnega 
razreda, ki je pridobljena z napredovanjem, in sicer od 1. aprila v letu, ko izpolni 
pogoje za napredovanje v višji plaĉni razred. 
 
Javni usluţbenec obdrţi število plaĉnih razredov, ki jih je pridobi z napredovanjem 
kljub temu, da je premešĉen na drugo delovno mesto, pri ĉemer pa mora zasedati 
delovno mesto v istem ali niţjem tarifnem razredu v isti plaĉni podskupini ali na 
istovrstnih oziroma sorodnih delovnih mestih v razliĉnih plaĉnih podskupinah (ZSPJS, 
20. ĉlen). To zakonsko pravilo po drugi strani pomeni, da enako velja tudi za samo 
napredovalno obdobje. V primeru prekinitve delovnega razmerja, prejšnji delodajalec 
oceni usluţbenca ter oceno pošlje novemu delodajalcu, pri katerem je usluţbenec veĉ 
kot šest mesecev. Le-ta predloge ocene prejšnjega delodajalca upošteva pri oceni 
javnega usluţbenca. Delodajalec mora po doloĉbah uredbe vroĉiti kopijo ocene, 
original pa ostane shranjen v personalni mapi javnega usluţbenca. 
 
Uredba vsebuje tudi doloĉbe, ki se nanašajo na napredovanje javnega usluţbenca iz 
plaĉne skupine B po prenehanju mandata. Predpisuje naĉin doloĉitve ocene delovne 
uspešnosti za posamezno leto. Ĉe je bil usluţbenec (direktor) razrešen z delovnega 
razmerja iz krivdnih razlogov, pa ne napreduje na podlagi doloĉb uredbe. 
 
4.1.2.1 Vertikalno napredovanje  
 
Vertikalno napredovanje omogoĉa zaposlenemu napredovanje na bolj zahtevno 
delovno mesto, pri ĉemer velja, da je to mogoĉe le, ĉe to tudi obstaja. S 
pribliţevanjem vrhu organizacij, organov pa se število višjih ter zahtevnejših delovnih 
mest zmanjšuje. Ko se odpre delovno mesto, je potrebno med veĉ kandidati za 
napredovanje izbrati najprimernejšega. »Napredovanje zaposlenih v višji naziv je 
mogoĉe z javnim razpisom ali prerazporeditvijo usluţbenca na drugo delovno mesto, 
ki se opravlja v drugem nazivu. Temeljni pogoj za to sta delovno mesto in strokovna 
usposobljenost javnega usluţbenca. Ob napredovanju javni usluţbenec ohrani 
predhodno pridobljen plaĉni razred (Vitez in Tiĉar, 2008, str. 1771).« 
 
Novost, ki jo prinaša nov plaĉni sistem je ta, da se za napredovanje v višji naziv in za 
napredovanje v višji plaĉni razred uporablja ista ocena. Ocena delovne uspešnosti je 
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pogoj tudi za napredovanje v višji naziv. Za napredovanje v višji plaĉni razred in za 
napredovanje v višji naziv imamo torej enotno ocenjevalno lestvico ter eno oceno, ki 
ureja obe napredovanji. 
 
Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede ne izkljuĉuje hkratnega 
napredovanja javnega usluţbenca v plaĉne razrede in napredovanja v višji naziv. 
Tako bodo tisti javni usluţbenci, ki bodo izpolnili pogoje za napredovanje v višji 
naziv, ob isti oceni delovne uspešnosti po Uredbi o napredovanju javnih usluţbencev 
v plaĉne razrede, deseti plaĉni razred dosegli prej kot javni usluţbenci, ki v višji naziv 
ne morejo napredovati. Pomembna novost je namreĉ uveljavitev naĉela prenosa 
doseţenih napredovalnih razredov ob imenovanju v višji naziv.  
 
Primer :  
 
»Prenos doseţenih napredovalnih razredov o imenovanju v višji naziv ponazorimo s 
primerom višjega svetovalca III, katerega izhodišĉni plaĉni razred je 33. V roku treh 
let bo zbral 11 toĉk in izpolnil pogoje za napredovanje v višji plaĉni razred, torej 34. 
Po dveh letih pa bo izpolnil še pogoje (npr. petkrat najmanj oceno dobro) za 
napredovanje v višji naziv. Tako bo dosegel naziv višji svetovalec II in v ta naziv 
prenesel še eno napredovanje iz prejšnjega naziva ter tako dosegel 36. plaĉni razred. 
Naslednje leto bo ponovno zbral 11 toĉk in ponovno izpolnil pogoje za napredovanje 
v višji plaĉni razred, ki bo v tem primeru 37 (po Pervanja, 2009, str. 31).« 
 
 
Tabela 5: Napredovanje na istem delovnem mestu v višji plačni razred in v višji naziv 
 
Del. mesto/naziv Izh. PR 1. PR 2. 3 . 4. 5. 6. 
        
Višji svetovalec I 37 38 39 40 41 42 43 
 
Višji svetovalec II 35 36 37 38 39 40  
 
Višji svetovalec III 33 34 35 36 37 38  
 
Vir: Pervanja (2009, str. 31)  
 
4.1.3 Delovna uspešnost  
 
Del plaĉe javnega usluţbenca sestavlja delovna uspešnost, ki je variabilni del plaĉe. 
Njeno ugotavljanje in ocenjevanje oziroma doloĉanje je najpomembnejši kratkoroĉni 
element gibljivega dela plaĉe (Klinar, 2006b, str. 72). Poleg dodatkov predstavlja 
fleksibilnost plaĉnega sistema ter s tem pomaga motivirati javne usluţbence za boljše 
opravljanje njihovega dela. Na podlagi rezultatov o delovni uspešnosti lahko javni 
usluţbenec napreduje bodisi v višji plaĉni razred ali pa v višji naziv. 
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ZSPJS navaja tri vrste delovne uspešnosti: redno delovno uspešnost, delovno 
uspešnost iz naslova poveĉanega obsega dela in delovno uspešnost iz naslova 
prodaje blaga (ZSPJS, 21. ĉlen). Pri ĉemer so javni usluţbenci upraviĉeni do vseh 
treh vrst, medtem ko so funkcionarji upraviĉeni le do prvih dveh. 
 
4.1.3.1 Redna delovna uspešnost  
 
Javnemu usluţbencu za nadpovpreĉno opravljanje delovnih obveznosti pripada del 
plaĉe za redno delovno uspešnost, ki na leto lahko znaša najveĉ dve osnovni meseĉni 
plaĉi. Za osnovo ZSPJS doloĉa višino osnovne plaĉe, ki jo je javni usluţbenec prejel 
za mesec december preteklega leta (ZSPJS, 22. a ĉlen).  
 
KPJS povzema doloĉbo ZSPJS, katera doloĉa obseg sredstev za plaĉilo redne delovne 
uspešnosti. Ta se giblje v razponu od 2 % do 5 % letnih sredstev za osnovne plaĉe. 
Višina se doloĉi vsako leto z aneksom h KPJS, najkasneje do 1. septembra. V 
primeru, da skupen obseg sredstev do tega roka ni doloĉen, se v tekoĉem letu 
uporablja enak odstotek kot v preteklem letu (KPJS, 27. ĉlen). Letni obseg sredstev 
za plaĉilo redne delovne uspešnosti javnih usluţbencev se mora pri posameznem 
uporabniku proraĉuna zagotoviti v enakem odstotku. V tem obsegu sredstev se ne 
upošteva obsega sredstev za izplaĉilo redne delovne uspešnosti za ravnatelje, 
direktorje in tajnike, ki se jim osnovna plaĉa doloĉa v skladu z uredbo vlade. Za 
sodnike, drţavne toţilce in drţavne pravobranilce pa se doloĉi z zakonom (ZSPJS, 22. 
ĉlen). Ne glede na poslovni rezultat uporabnika proraĉuna mora biti letni obseg 
sredstev za plaĉilo redne delovne uspešnosti uporabnika proraĉuna v celoti izplaĉan 
(KPJS, 27. ĉlen). 
 
Na podlagi osnovnih plaĉ javnih usluţbencev, doloĉenih s pogodbami o zaposlitvi, 
doloĉi vsak proraĉunski porabnik obseg sredstev za izplaĉilo redne delovne 
uspešnosti. Pri tem se upošteva podatke o osnovnih plaĉah za posamezne mesece, 
saj se lahko osnovne plaĉe med letom spremenijo, bodisi zaradi napredovanja v višji 
plaĉni razred ali pa naziv. KPJS navaja tudi moţnost, ki dopušĉa proraĉunskemu 
uporabniku delitev sredstev na ravni organizacijske enote. Pri tem se obseg sredstev 
za izplaĉilo redne delovne uspešnosti doloĉi na enak naĉin tudi za posamezno 
organizacijsko enoto (KPJS, 28. ĉlen).  
 
Obseg sredstev se doloĉi kot skupen seštevek vseh osnovnih plaĉ zaposlenih, tudi za 
porodnice, javne usluţbence na refundirani bolniški, invalide ter javne usluţbence, ki 
delajo poloviĉni delovni ĉas. Izraĉuna se ga zadnji dan v mesecu za tekoĉi mesec 
(KPJS, 28. ĉlen). 
 
Osnova za doloĉitev najvišjega moţnega letnega zneska za izplaĉilo redne delovne 
uspešnosti javnega usluţbenca na podlagi prvega odstavka 22. a ĉlena ZSPJS, je 
osnovna plaĉa javnega usluţbenca, ki mu je pripadala v skladu s pogodbo o 
zaposlitvi za mesec december preteklega leta. Ĉe javni usluţbenec sklene delovno 
razmerje v javnem sektorju v tekoĉem letu, se doloĉi sorazmerni del zneska na 
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podlagi osnovne plaĉe, ki bi javnemu usluţbencu pripadala za december preteklega 
leta.  
Osnova za obraĉun redne delovne uspešnosti posameznega javnega usluţbenca je 
njegova osnovna plaĉa za ĉas rednega dela v ocenjevalnem obdobju (KPJS, 28. 
ĉlen). 
 
Delitev sredstev za plaĉilo redne delovne uspešnosti se izvede na ravni uporabnika 
proraĉuna oziroma organizacijske enote (KPJS, 29. ĉlen). 
 
ZSPJS v 22. a ĉlenu nalaga proraĉunskemu uporabniku izplaĉilo redne delovne 
uspešnosti najmanj dvakrat letno. Vendar dopušĉa moţnost, da se s kolektivno 
pogodbo ali drugim aktom, izdanim na podlagi zakona, doloĉi drugaĉen naĉin 
izplaĉila. Tako KPJS dodaja še dve moţnosti, in sicer, da se izvede plaĉilo meseĉno ali 
pa trimeseĉno. Ţe sam ZSPJS pa uvaja izjemo za sodnike, drţavne pravobranilce ter 
drţavne toţilce, ki pravi, da se jim redna delovna uspešnost izplaĉa enkrat letno 
(ZSPJS, 22. b – 22. ĉ ĉlen). 
 
Pomembna novost novega plaĉnega sistema je tudi dolţnost delodajalca, da na 
zaĉetku leta pisno obvesti javnega usluţbenca kolikokrat je bil v preteklem letu 
ocenjen in kolikšno število toĉk je dosegel pri posameznem ocenjevanju. Le-to 
obvestilo pa se pri nadpovpreĉni uspešnosti zaposlenega hrani v njegovi personalni 
mapi (KPJS, 30. ĉlen). 
 
Kriteriji za doloĉitev redne delovne uspešnosti zaposlenega so znanje in strokovnost, 
kakovost in natanĉnost, odnos do dela in delovnih sredstev, obseg in uĉinkovitost 
dela in inovativnost (KPJS, 31. ĉlen). Za vsak nadpovpreĉno doseţen kriterij dobi 
javni usluţbenec 1 toĉko. Na podlagi seštevka toĉk se doloĉi višina dela plaĉe za 
redno delovno uspešnost, hkrati pa je potrebna objava rezultatov znotraj uporabnika 
proraĉuna oziroma organizacijske enote (KPJS, 33. ĉlen). Poleg tega se pri izraĉunu 
višine upošteva tudi obseg sredstev, ki so namenjena za delovno uspešnost v 
organizaciji (KPJS, 32. ĉlen).  
 
Za izraĉun redne delovne uspešnosti je predpisan poseben obrazec, v katerega se 
vpiši ime in priimek zaposlenega, tarifni in plaĉni razred, seštevek osnovnih plaĉ v 
ocenjevalnem obdobju, ocene nadpovpreĉnih delovnih rezultatov ter njihov seštevek, 
izraĉun redne delovne uspešnosti, izplaĉilo višine redne delovne uspešnosti ter 
najvišje moţno izplaĉilo redne delovne uspešnosti. 
 
4.1.3.2 Delovna uspešnost zaradi povečanega obsega dela  
 
Plaĉilo poveĉanega obsega dela v celotnem javnem sektorju je po mnenju Klinarja in 
Fon Jagerjeve (2008, str. 35) namenjeno boljši izrabi obstojeĉega delovnega ĉasa in 
opravljanju dodatnih nalog z obstojeĉim obsegom zaposlenih. Glede na cilje, ki jih ta 
institut zasleduje, lahko reĉemo, da gre za stimulativni element plaĉevanja javnih 
usluţbencev, ki je predvsem usmerjen v veĉjo uĉinkovitost javnega sektorja. 
 36 
Pogoje, merila in obseg dela plaĉe za delovno uspešnost iz naslova poveĉanega 
obsega dela za javne usluţbence, razen za javne usluţbence v drugih drţavnih 
organih, kot jih doloĉa ZJU, doloĉa Uredba o delovni uspešnosti iz naslova 
poveĉanega obsega dela za javne usluţbence11 (v nadaljevanju Uredba). Prav tako 
velja tudi za zaposlene v pravosodnih organih. 
Pravico do izplaĉila omenjene uspešnosti lahko prejme javni usluţbenec na podlagi 
dveh pogojev, ĉe:  
 poveĉan obseg dela opravi pri opravljanju rednih delovnih nalog uporabnika 
proraĉuna ali projekta, naĉrtovanega v okviru sprejetega finanĉnega naĉrta 
uporabnika proraĉuna; 
 opravi poveĉan obseg dela v okviru sodelovanja pri izvajanju posebnega 
projekta, ki ga doloĉi Vlada Republike Slovenije s svojim aktom in za katerega 
so zagotovljena dodatna sredstva. 
 
V primeru, da zaposleni ţe dobiva del plaĉe za poveĉan obseg dela, ni upraviĉen do 
odreditve dela prek polnega delovnega ĉasa za iste naloge. Uredba tudi dovoljuje 
pristojnemu organu, da sprejme interni akt, s katerim podrobno uredi pogoje in 
merila za doloĉitev dela plaĉ za delovno uspešnost iz naslova poveĉanega dela. 
 
Sredstva za izplaĉilo uspešnosti po ZSPJS lahko znašajo nad skupno maso sredstev 2-
5 % osnovnih plaĉ za posameznega uporabnika proraĉuna in nad višino dveh 
osnovnih plaĉ zaposlenega. To je dovoljeno, ĉe imajo uporabniki proraĉuna na 
razpolago sredstva iz prihrankov sredstev za plaĉe, ki nastanejo zaradi odsotnosti 
javnih usluţbencev, sodnikov, drţavnih toţilcev in drţavnih pravobranilcev ali 
nezasedenih delovnih mest oziroma nezasedenih sodniških mest, mest drţavnih 
toţilcev in mest drţavnih pravobranilcev, za katera so bila predvidena sredstva v 
finanĉnem naĉrtu uporabnika proraĉuna in sredstev za posebne projekte (ZSPJS, 22. 
d ĉlen). 
 
Javni usluţbenci lahko za plaĉilo delovne uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega 
dela prejmejo najveĉ 20 % osnovne plaĉe. Izjemoma lahko zaposleni prejme najveĉ 
50% svoje plaĉe, ĉe prejema plaĉilo za delovno uspešnost iz naslova poveĉanega 
obsega dela ter za opravljanje dela v posebnem projektu. V skladu z Uredbo pa 
direktorjem pripada zgolj 10 % osnovne plaĉe. 
 
Uredba povzema doloĉbo ZSPJS, ki pravi, da pisno odloĉitev o poveĉanem obsegu 
dela in plaĉilu delovne uspešnosti iz naslova poveĉanega dela sprejme predstojnik 
oziroma direktor uporabnika proraĉuna za posamezen mesec oziroma za daljše 
obdobje. Odloĉitev temelji tudi na poprejšnjem dogovoru z javnim usluţbencem. V 
primeru, ko gre za doloĉanje dela plaĉe iz naslova poveĉanega dela za direktorje, pa 
sprejme sklep organ, ki je pristojen za njihovo imenovanje s soglasjem Vlade 
Republike Slovenije. 
 
                                                 
11 Uredba o delovni uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega dela za javne usluţbence. Ur. list RS, št. 
53/08, 89/08. 
 37 
Podrobno so v ZSPJS urejena plaĉila za poveĉan obseg dela za sodnike, drţavne 
toţilce ter drţavne pravobranilce. Z njimi so podrobno urejeni pogoji in merila ter 
višina plaĉila. 
 
4.1.3.3 Delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu  
 
Tretjo obliko delovne uspešnosti predstavlja delovna uspešnost iz naslova prodaje 
blaga in storitev na trgu. Izplaĉujejo jo lahko uporabniki proraĉuna, ki poleg sredstev 
za izvajanje javne sluţbe pridobivajo tudi sredstva s prodajo blaga in storitev na trgu. 
Vendar lahko namenijo za plaĉilo delovne uspešnosti le del dobljenih sredstev ter s 
tem poveĉajo dovoljeni obseg sredstev, ki ga navaja 22 . ĉlen ZSPJS (ZSPJS, 22. i 
ĉlen). 
 
Za uporabo sredstev, ki jih je uporabnik proraĉuna pridobil s prodajo blaga in storitev 
na trgu, mora izpolnjevati doloĉene pogoje, ki jih navaja ZSPJS. Ti so (ZSPJS, 22. j 
ĉlen): 
 opravljanje storitve javne sluţbe v dogovorjenem obsegu in kakovosti na 
podlagi sprejetih programov dela, katerih sestavni del je obseg posamezne 
javne sluţbe, ki ga je potrdil financer in finanĉni naĉrt za izvajanje posamezne 
javne sluţbe, oziroma v skladu s pogodbo o opravljanju storitev javne sluţbe; 
 izkazovanje v letnem poroĉilu za preteklo leto izravnanih prihodkov in 
odhodkov za izvajanje javne sluţbe, izjeme doloĉene z uredbo vlade; 
 izkazovanje vsaj izravnanih prihodkov in odhodkov od prodaje blaga in storitev 
na trgu v letnem poroĉilu za preteklo leto izkazuje; 
 sprejemanje celotnega programa dela in celotnega finanĉnega naĉrta za 
tekoĉe leto; 
 ima normative za delitev stroškov, ki nastanejo pri opravljanju javne sluţbe 
oziroma prodaji blaga in storitev na trgu. 
 
V drugem odstavku 22. j ĉlena ZSPJS nalaga uporabniku proraĉuna dolţnost 
izpolnjevanja obrazcev in tako izkazovati izpolnjevanje zgoraj omenjenih pogojev. Z 
izpolnjevanjem obrazcev se prikazuje izkaz prihodkov in odhodkov doloĉenih 
uporabnikov po vrstah dejavnosti, ki jih doloĉi pravilnik. Le-ta ureja sestavljanje 
letnih poroĉil za proraĉune, njihove uporabnike in druge osebe javnega prava. 
 
Vlada RS je za podrobnejšo ureditev te delovne uspešnosti sprejela Uredbo o delovni 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu12, s katero je podrobneje 
uredila obseg sredstev, ki so namenjena za plaĉilo prej omenjene uspešnosti, 
prihodke in odhodke, pridobljene s prodajo blaga in storitev na trgu, izkazovanje 
pogojev za razdelitev sredstev ter njihovo izpolnjevanje. 
 
Sprejeta uredba velja za javne zavode in javne agencije, ki so na podlagi pravilnika, 
ki ureja sestavljanje letnih poroĉil za proraĉun, proraĉunske uporabnike in druge 
                                                 
12 Uredba o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. Ur. list RS, št. 69/08. 
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osebe javnega prava, doloĉeni uporabniki enotnega kontnega naĉrta (v nadaljevanju: 
posredni uporabniki). Izpolnjevanje pogojev izkazujejo upraviĉenci na podlagi 
obrazca Izkaz prihodkov in odhodkov doloĉenih uporabnikov po vrstah dejavnosti. 
Prav tako tudi v letnem poroĉilu prikazujejo sredstva in vire financiranja za delovno 
uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev in iz naslova nejavnih prihodkov iz 
izvajanja javne sluţbe. 
  
Obseg sredstev doloĉi pristojni minister s pravilnikom in sme znašati najveĉ 60 % 
razlike med prihodki in odhodki preteklega leta od prodaje blaga in storitev na trgu, 
medtem ko na kulturnem podroĉju pa dodatno za najveĉ 25 % vseh nejavnih 
prihodkov preteklega leta iz izvajanja javne sluţbe. Uredba tudi nalaga posrednemu 
uporabniku, da vsako leto doloĉi predvideni akontativni obseg sredstev za delovno 
uspešnost v finanĉnem naĉrtu tekoĉega leta. To omogoĉa, da se sredstva lahko 
ĉrpajo ţe v tekoĉem letu, takoj ko so ustvarjena (Apohal in Mihovar Globokar, 2009, 
str. 56). Obstaja pa tudi moţnost, ki dovoljuje posrednemu uporabniku proraĉuna 
plaĉilo delovne uspešnosti s sredstvi, ki jih je pridobil na javnih razpisih iz 
mednarodnih projektov, zmanjšana za stroške izvajanja projekta. 
 
Na podlagi 22. i ĉlena ZSPJS je Vlada RS z uredbo opredelila tri vrste prihodkov. 
Najprej opredeljuje prihodke od blaga in storitev na trgu, ki jih je posredni uporabnik 
proraĉuna pridobil z dejavnostjo, ki jo je opravljal poleg javne sluţbe. Naslednji so 
prihodki, ki jih je posredni uporabnik proraĉuna pridobil na podlagi projektov na 
javnih razpisih iz mednarodnih projektov. Na podroĉju kulture pa se v prihodke od 
blaga in storitev na trgu prištevajo tudi nejavni prihodki za izvajanje javne sluţbe, ki 
so pridobljeni s prodajo blaga in storitev na podroĉju dejavnosti, za katero je 
posredni uporabnik proraĉuna ustanovljen. 
 
V primeru, da posredni uporabnik proraĉuna prikaţe v letnem poroĉilu za preteklo 
leto, da med letom ni izplaĉeval celotnega obsega sredstev za delovno uspešnost, mu 
uredba dovoljuje razdeliti v tekoĉem letu ostanek sredstev za ta namen javnim 
usluţbencem, ki jim je bila v preteklem letu izplaĉana delovna uspešnost. 
 
Tudi na ravni posameznega javnega usluţbenca se morajo podatki o delovni 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev izkazovati v skladu z uredbo, ki doloĉa 
obraĉun in izplaĉilo plaĉ v javnem sektorju. V primeru, ko je bilo delo nagrajeno na 
podlagi podjemne ali avtorske pogodbe,  javni usluţbenec ni upraviĉen do dela plaĉe 
za delovno uspešnost. 
 
4.1.4 Dodatki  
 
Dodatki so poleg delovne uspešnosti pomemben variabilni del plaĉe. V ZSPJS so 
opredeljeni kot del plaĉe javnega usluţbenca za posebne pogoje, nevarnosti in 
obremenitve, ki niso upoštevane pri vrednotenju zahtevnosti delovnega mesta, 
naziva ali funkcije (ZSPJS, 2. ĉlen). Njihov namen je po mnenju Klinarja (2008, str. 6) 
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v vrednotenju posebnih pogojev, nevarnosti in obremenitev, ki niso vsebovane v 
osnovni plaĉi delovnega mesta. 
 
ZSPJS pozna osem vrst dodatkov. To so poloţajni dodatek, dodatek na delovno dobo, 
dodatek za mentorstvo, dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat, ĉe to ni 
pogoj za zasedbo delovnega mesta, dodatek za dvojeziĉnost, dodatki za manj 
ugodne pogoje, ki niso upoštevani v vrednotenju delovnega mesta, naziva oziroma 
funkcije, dodatek za nevarnost in posebne obremenitve, ki niso upoštevane v 
vrednotenju delovnega mesta, naziva oziroma funkcije ter dodatek za delo v manj 
ugodnem delovnem poloţaju (ZSPJS, 23. ĉlen).  
 
Javni usluţbenci imajo pravico do vse dodatkov, medtem ko imajo funkcionarji 
pravico le do dodatka za delovno dobo. Doloĉeni so v nominalnem znesku ali v 
odstotku. V slednjem primeru je osnova za obraĉun dodatka osnovna plaĉa javnega 
usluţbenca ali funkcionarja (ZSPJS, 23. ĉlen). 
 
Za javne usluţbence se višina dodatkov doloĉi s kolektivno pogodbo za javni sektor, 
neposredno z zakonom pa se doloĉi za funkcionarje. 
 
4.1.4.1 Položajni dodatek  
 
Poloţajni dodatek je opredeljen kot del plaĉe, ki pripada javnemu usluţbencu ali 
funkcionarju (sodniki, drţavni toţilec in drţavni pravobranilec), ki izvršujejo 
pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem dela, vrednotenje teh 
nalog pa ni vkljuĉeno v osnovno plaĉo delovnega mesta, naziva ali funkcije (ZSPJS, 
24. ĉlen). Podrobno poloţajni dodatek ureja Uredba o kriterijih za doloĉitev višine 
poloţajnega dodatka za javnega usluţbenca. Ta dodatno doloĉa, da pripada poloţajni 
dodatek javnemu usluţbencu le v primeru, ĉe so v posamezni notranji organizacijski 
enoti na sistematiziranih delovnih mestih zaposleni najmanj 3 usluţbenci, vkljuĉno z 
zaposlenim.  
 
Po ZSPJS se višina poloţajnega dodatka giblje med 5 % do 20 % osnovne plaĉe. Pri 
ĉemer Uredba navaja dva kriterija po katerih se doloĉi njihova višina. To sta:    
 
 Število zaposlenih na sistematiziranih delovnih mestih in v nazivih v notranji  
organizacijski enoti 
  
Višina poloţajnega dodatka se doloĉi glede na število zaposlenih na sistematiziranih 
delovnih mestih oziroma nazivih v notranje organizacijski enoti.  
 
Primer: V organizacijski enoti je zaposlenih 35 javnih usluţbencev. Višina poloţajnega 
dodatka znaša 6 % osnovne plaĉe. 
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Tabela 6:  Višina položajnega dodatka glede na število zaposlenih na delovnem 
mestu/nazivu 
 
Število zaposlenih na sistemiziranih delovnih 
mestih/nazivih (DM/N) v notranji .org. enoti 
Odstotek poloţajnega dodatka 
51 ali veĉ DM/N 10 % osnovne plaĉe 
41 do 50 DM/N  8 % osnovne plaĉe 
31 do 40 DM/N  6 % osnovne plaĉe 
21 do 30 DM/N 4 % osnovne plaĉe 
11 do 20 DM/N 3 % osnovne plaĉe 
 3 do 10 DM/N 2 % osnovne plaĉe 
 
Vir: Uredba o kriterijih za doloĉitev višine poloţajnega dodatka za javne usluţbence (5. ĉlen) 
 
 
 Izobrazbena struktura javnih usluţbencev v omenjeni enoti 
 
Pri doloĉitvi poloţajnega dodatka je najprej potrebno upoštevati, katera izobrazba 
oziroma tarifni razred je doloĉen za posamezno delovno mesto. Nato pa doloĉiti 
prevladujoĉo izobrazbo oziroma tarifni razred, glede na število zaposlenih po 
posameznih tarifnih skupinah. V primeru, da je število javnih usluţbencev glede na 
izobrazbeno strukturo enako porazdeljeno šteje, da prevladuje višja izobrazbena 
struktura. 
 
Primer: V notranji organizacijski enoti je zaposlenih 10 javnih usluţbencev. Za 7 
delovnih mest je zahtevana univerzitetna izobrazba VII/1, za tri pa višješolska 
izobrazba VI. poloţajni dodatek tako znaša 7 % osnovne plaĉe.  
 
 
Tabela 7:  Položajni dodatek glede na pretežno izobrazbo javnih uslužbencev po skupinah     
tarifnih razredov 
 
Preteţno zahtevana izobrazba v notranji 
organizacijski enoti 
Odstotek poloţajnega dodatka 
                 VIII. in IX. tarifni razred 10 % osnovne plaĉe 
VII/1. in VII/2. tarifni razred   7 % osnovne plaĉe 
                 V. in VI. tarifni razred               5 % osnovne plaĉe 
                 IV. ali niţji tarifni razred               3 % osnovne plaĉe 
 
Vir: Uredba o kriterijih za doloĉitev višine poloţajnega dodatka za javne usluţbence (6. ĉlen)  
 
 
Konĉno višino poloţajnega dodatka se izraĉuna tako, da se seštejeta oba odstotka, ki 
sta pridobljena z zgoraj navedenima kriterijema. Dvakrat letno, 1. januarja in 1. 
julija, se preverja število zaposlenih na sistematiziranih delovnih mestih. 
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4.1.4.2 Dodatek za delovno dobo  
 
Dodatek za delovno dobo je drugi najpomembnejši dodatek za zaposlenega v javnem 
sektorju. Ta je del plaĉe, s katerim se vrednotijo delovne izkušnje, pridobljene v 
celotni delovni dobi javnega usluţbenca ali funkcionarja (ZSPJS, 25. ĉlen). Njegova 
višina se doloĉi s KPJS. Trenutno znaša dodatek za vsako zakljuĉeno leto delovne 
dobe 0,33 % osnovne plaĉe. Tistim javnim usluţbencem, katerih delovna doba znaša 
veĉ kot 25 let, pa se dodatek vsako leto dodatno poveĉa za 0,10 % (KPJS,  35. ĉlen). 
 
4.1.4.3 Dodatek za mentorstvo  
 
Po KPJS je dodatek za mentorstvo opredeljen kot dodatek, ki pripada javnemu 
usluţbencu, ki je poleg svojega rednega dela zadolţen za uvajanje pripravnikov, 
specializantov in delavcev za usposabljanje. Gre za prenašanje znanja ter izkušenj na 
mlajše, neizkušene zaposlene. Dodatek se obraĉuna le za obdobje mentorstva. 
Njegova višina pa znaša 20 % urne postavke osnovne plaĉe mentorja (KPJS, 36. 
ĉlen). 
 
4.1.4.4 Dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat  
 
Dodatek pripada javnemu usluţbencu le v primeru, ĉe izobrazba, ki je pridobljena s 
specializacijo, doktoratom ali magisterijem ni pogoj za zasedbo delovnega mesta ali 
za pridobitev naziva. Hkrati pa mora biti pridobljena izobrazba na poklicnem 
podroĉju, za katerega je javni usluţbenec sklenil delovno razmerje oziroma opravlja 
delo (KPJS, 37. ĉlen). 
 
Po KPJS znaša višina dodatkov za specializacijo 45,00 € bruto, za znanstveni 
magisterij 70,00 € bruto ter za doktorat 115,00 € bruto. Vsi dodatki so izraţeni v 
nominalnih zneskih (KPJS, 37. ĉlen). Ker pa KPJS doloĉa, da se dodatki usklajujejo na 
enak naĉin kot osnovne plaĉe, so se le-ti s 1. 7. 2008 povišali za 2 % in trenutno 
znašajo: dodatek za specializacijo 45,90 EUR bruto, dodatek za magisterij 71,40 EUR 
bruto ter dodatek za doktorat 117,30 EUR bruto. 
 
Dodatki se med seboj izkljuĉujejo, kar pomeni, da pripada javnemu usluţbencu le en 
dodatek, in sicer za višjo stopnjo znanstvenega naslova.  
 
4.1.4.5 Dodatek za dvojezičnost  
 
Dodatek za dvojeziĉnost pripada javnim usluţbencem in sodnikom, drţavnim toţilcem 
ter drţavnim pravobranilcem. Po ZSPJS pa morata biti izpolnjena še dva pogoja. Prvi 
se nanaša na obmoĉje obĉin, v katerih ţivita italijanska in madţarska narodna 
skupnost, kjer je italijanski in madţarski jezik tudi uradni jezik. Drugi pogoj pa 
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zahteva, da je znanje jezika narodne skupnosti pogoj za opravljanje dela oziroma 
funkcije (ZSPJS, 28. ĉlen). 
 
ZSPJS doloĉa tudi njegovo višino (ZSPJS, 28. ĉlen): 
 od 12 % do 15 % osnovne plaĉe za uĉitelje in ostale strokovne delavce v 
osnovnem in srednjem šolstvu ter vzgojitelje in ostale strokovne delavce v 
vrtcih ter novinarje Javnega zavoda RTV Slovenija, 
 od 3 % do 6 % osnovne plaĉe za ostale javne usluţbence, 
 do 6 % osnovne plaĉe za sodnike, drţavne toţilce ter drţavne pravobranilce. 
 
ZSJPS tudi natanĉno doloĉa – za vsako skupino javnih usluţbencev osebo, ki je 
zadolţena za doloĉanje višine dodatka. Tako je za prvo in drugo alinejo doloĉen 
predstojnik, za drţavne toţilce odloĉa personalna komisija, za drţavne pravobranilce 
pa generalni drţavni pravobranilec. Njihova osnova za odloĉanje pa je zahtevana 
stopnja znanja jezika narodne skupnosti ter dejanske uporabe omenjenih jezikov pri 
opravljanju dela (ZSPJS, 28. ĉlen). 
 
4.1.4.6 Dodatek za manj ugodne delovne pogoje  
 
ZSPJS ne podaja opredelitve omenjenih dodatkov, temveĉ to prepušĉa KPJS. Navaja 
pa pogoj, pod katerim lahko javni usluţbenci in funkcionarji pridobijo ta dodatek. Ta 
se glasi, da dodatek pripada zaposlenim le, ĉe opravljajo delo v manj ugodnih 
delovnih pogojih, ki niso upoštevani v osnovni plaĉi (ZSPJS, 29. ĉlen). 
 
Dodatka za manj ugodne delovne pogoje sta dva. Prvi pripada javnemu usluţbencu, 
ki opravlja delo v kontroliranem obmoĉju ionizirajoĉega sevanja. Njegova višina 
znaša 1 € za vsako zaĉeto uro dela v kontroliranem obmoĉju ionizirajoĉega sevanja. 
Drugi dodatek pa se nanaša na izpostavljenost s citostatiki in kontaminiranimi 
odpadki. Za pripravo, aplikacije citostatikov in nego znaša višina dodatka prav tako 1 
€ za vsako zaĉeto uro dela, za pripravo citostatikov in za delo s kontaminiranimi 
odpadki znaša 0,50 € za vsako zaĉeto uro dela (KPJS, 38. ĉlen). 
 
Omenjena dodatka pa lahko dobi zaposleni le za ĉas, ko dela v manj ugodnih 
delovnih pogojih. 
 
Višina tega dodatka ter dodatka za nevarnost in posebne obremenitve ne sme 
presegati 20 % osnovne plaĉe zaposlenega. V kolikor bi do tega prišlo, ZSJPJS 
nalaga izplaĉevalcu plaĉa, da izplaĉa dodatke v višini 20 % osnovne plaĉe javnega 
usluţbenca (ZSPJS, 31. ĉlen). 
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4.1.4.7 Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve  
 
Tudi pri tem dodatku je ZSJPJS prenesel svojo doloĉitev s kolektivno pogodbo. Prav 
tako kot za vse druge dodatke velja, da so do njih upraviĉeni zaposleni le, ĉe 
opravljajo delo v pogojih in nevarnostih, katerih posebne obremenitve niso 
upoštevane v osnovni plaĉi (ZSPJS, 30. ĉlen). 
 
KPJS pozna veliko dodatkov (14), ki pripadajo javnim usluţbencev zgolj za ĉas, ko 
delo opravljajo v posebnih pogojih. Med njimi KPJS navaja dodatek za ĉas 
neposrednega izvajanja nalog v posebni policijski enoti, dodatek za ĉas potapljanja 
potapljaĉa v primeru intervencije, dodatek za delo na višini oziroma globini itd. 
Nekateri dodatki so še dodatno razdeljeni v podskupini. V veĉini pa se med seboj 
razlikujejo glede višine deleţev urnih postavk. 
 
4.1.4.8 Dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času  
 
Obseţen del KPJS zajemajo tudi dodatki za delo v manj ugodnem delovnem ĉasu, ki 
se razdelijo v pet skupin. Poleg teh pa ZPJS omogoĉa pridobitev dodatka za stalno 
pripravljenost, ki znaša 20 % urne postavke osnovne plaĉe (KPJS, 46. ĉlen). 
Zaposleni so do dodatkov upraviĉeni le v ĉasu, ko opravljajo delo v manj ugodnem 
delovnem ĉasu. 
 
V to skupino spadajo dodatki za izmensko delo, za delo v deljenem delovnem ĉasu, 
za delo v neenakomerno razporejenem delovnem ĉasu, za opravljane noĉnega dela, 
dela v nedeljo ter na dan, ki je z zakonom doloĉen kot dela prost dan ali praznik in 
dodatek za delo preko polnega delovnega ĉasa (ZSPJS, 31. ĉlen). 
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5 PREVEDBA NOMINALNIH ZNESKOV PLAČ TER ODPRAVA 
PLAČNIH NESORAZMERIJ  
 
 
Uveljavitev ZSPJS je prinesla celovito spremembo plaĉnega sistema. Povsem na novo 
je uredil doloĉanje plaĉ javnih usluţbencev, zato ZSPJS v svojih prehodnih in konĉnih 
doloĉbah vsebuje predvsem postopke prevedbe nominalnih zneskov osnovnih plaĉ v 
osnovne plaĉe po ZSPJS. Hkrati predpisuje naĉin odprave nesorazmerij v osnovnih 
plaĉah, namenska sredstva za odpravo nesorazmerij v plaĉah ter ĉasovni okvir za 
prehod iz starega v nov plaĉni sistem ter za odpravo nesorazmerij. 
 
 
5.1 PREVEDBA OSNOVNE PLAČE  
 
Po mnenju Apohale in Mihovar Globokarjeve (2009, str. 89) pomeni prevedba 
osnovne plaĉe, da se le-ta doloĉi na drugaĉen naĉin. Tako, da se osnovna plaĉa in 
dodatki starega plaĉnega sistema, ki v novem sistemu ne bodo veĉ obstajali, 
prevedejo v osnovno plaĉo v novem sistemu. Sedaj se namreĉ namesto doloĉanja 
osnovne plaĉe s koliĉnikom pomnoţenim z doloĉeno obraĉunsko osnovo doloĉa plaĉo 
s plaĉnim razredom.  
 
ZSPJS doloĉa, da je potrebno opraviti prevedbo nominalnih zneskov osnovnih plaĉ, 
doloĉenih za delovna mesta oziroma nazive. Ti zneski so podlaga za prevedbo. Doloĉi 
se jih tako, da se seštevek koliĉnika, pridobljenega z napredovanjem na delovnem 
mestu oziroma nazivu in dodatkov, ki so v ZSPJS za javne usluţbence doloĉeni v 49. 
b ĉlenu, pomnoţi z vrednostjo osnove za obraĉun plaĉ. Za tiste zaposlene, za katere 
se uporablja Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti, se uporabi za osnovo 
obraĉun plaĉ izhodišĉna plaĉa I. tarifnega razreda, ki je veljaven na dan izvedbe 
prevedbe. V nasprotnem primeru, ko se ne uporablja izhodišĉna plaĉa, se za osnovo 
uporablja znesek, ki je doloĉen po predpisih in kolektivnih pogodbah, uporabljen za 
doloĉitev njihovih plaĉ. Peti odstavek 49. a ĉlena ZSPJS še navaja, da se prevedba 
izvede tudi za javne usluţbence, ki imajo pravico do vrnitve na delovno mesto. Njim 
se pa upošteva zadnji koliĉnik, ki so ga dosegli z napredovanjem in dodatki, ki bi jih 
prejemali na delovnem mestu, na katerega se imajo pravico vrniti. 
 
Delodajalci so bili dolţni opraviti informativno prevedbo v treh mesecih odkar se je 
zaĉel uporabljati ZSPJS. V 30 dneh od sprejetja vseh potrebnih aktov za obraĉun plaĉ 
pa prevedbo. 
 
49. b ĉlen ZSPJS navaja toĉno doloĉene dodatke, ki jih lahko delodajalci upoštevajo 
pri doloĉanju nominalnih plaĉ. Izjema velja le za uporabnike, ki so v skladu s prej 
veljavnim sistemom, imeli zakonsko pooblastilo za doloĉanje dodatkov v svojih 
splošnih aktih. 
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5.2 UVRSTITEV  NOMINALNIH ZNESKOV V PLAČNI RAZRED  
 
Izraĉunan nominalni znesek se uvrsti v najbliţji plaĉilni razred v plaĉni lestvici, pri 
ĉemer se upošteva aritmetiĉna sredina. Tako je potrebno znesek, ki je niţji od 
sredine, uvrstiti v niţji oziroma, ĉe je višji, pa v višji plaĉni razred. Pri prevedbi pa je 
potrebno upoštevati tudi na napredovanja javnega usluţbenca, da se nominalni 
znesek ne uvrsti v niţji kot v plaĉni razred, ki je za toliko razredov višji od plaĉnega 
razreda delovnega mesta javnega usluţbenca kot jih je dosegel z napredovanjem do 
dneva  prevedbe (ZSPJS, 49. c ĉlen). 
 
 
5.3 ODPRAVA NESORAZMERIJ 
 
S prevedbo osnovne plaĉe javnega usluţbenca in njeno uvrstitvijo v plaĉni razred 
prihaja v veĉini primerov do situacije, ko je prevedena osnovna plaĉa niţja oziroma 
višja od osnovne plaĉe, ki pripada delovnemu mestu oziroma nazivu doloĉenim z 
ZSPJS. Zato zakon vsebuje doloĉbe, ki natanĉno doloĉajo naĉin in postopek odprave 
omenjenih razlik. Tem razlikam pa zakon pravi nesorazmerje med osnovnima 
plaĉama. 
 
V primeru, ko je zaposleni uvršĉen v višji plaĉni razred od prevedenega, se mu dodeli 
višji plaĉni razred. Nesorazmerje oziroma razliko med obema plaĉama pa se 
postopoma odpravi tako, da javni usluţbenec novo osnovno plaĉo višjega plaĉnega 
razreda doseţe šele po štirih, s KPJS doloĉenimi obdobji in deleţi, doloĉenimi za 
odpravo nesorazmerij. Ta obdobja potekajo od leta 2008 do 2010 (KPJS, 50. ĉlen): 
 ¼ nesorazmerja z vstopom v nov plaĉni sistem, vendar s proraĉunom od 1. 5. 
2008 dalje, 
 ¼ nesorazmerja se odpravi s 1. 1. 2009, 
 ¼ nesorazmerja se odpravi s 1. 1. 2010, 
 ¼ nesorazmerja se odpravi s 1. 3. 2010. 
 
Zadnje nesorazmerje se izvede ob pogoju, da napoved realne plaĉe v javnem 
sektorju, ki izhaja iz sprejetih kolektivnih pogodb in drugih podlag za izplaĉilo plaĉ, 
preseţe napovedano realno rast skupne produktivnosti za veĉ kot 0,5 odstotne toĉke 
(KPJS, 50. ĉlen). Kljub temu pa se morajo nesorazmerja odpraviti najkasneje do 
konca leta 2010 (KPJS, 50. ĉlen). 
 
Pri doloĉanju osnovne plaĉe je potrebno upoštevati tudi napredovanja. 
 
Primer :  
 
Zaposleni je pred uvedbo ZSPJS dvakrat napredoval, njegovo delovno mesto spada 
po novem zakonu v 24. plaĉni razred. Ker pa je dvakrat napredoval, je njegova 
osnovna plaĉa 26. plaĉni razred. 
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Vendar zakon v tretjem odstavku 49. ĉ ĉlena prepoveduje uvrstitev zaposlenega v 
višji plaĉni razred kot je doloĉen za delovno mesto naziv, ki ga je mogoĉe pridobiti za 
napredovanje. 
 
Primer: 
 
Zaposleni je pred uveljavitvijo ZSPJS napredoval šestkrat, njegovo delovno mesto pa 
se po novemu zakonu uvršĉa v 23. plaĉni razred, z napredovanji pa lahko doseţe na 
delovnem mestu oziroma nazivu najveĉ 27. plaĉni razred. Ĉeprav je šestkrat 
napredoval, se upoštevajo zgolj 4 napredovanja, tako da je njegova osnovna plaĉa 
tista, ki je uvršĉena v 27. plaĉni razred in ne v 29. 
 
Zakon prav tako stremi k enakopravnemu poloţaju zaposlenih po novem in starem 
zakonu, zato se plaĉa novega zaposlenega, ki je doloĉena za delovno mesto oziroma 
naziv poveĉana za deleţ, za kolikor so bila odpravljena nesorazmerja do dneva 
nastopa zaposlitve.  
 
V obdobju odprave ZSPJS v 49. d in 49. e ĉlenu dopušĉa odprave plaĉnih 
nesorazmerij tudi moţnost napredovanja tako v višje plaĉne razrede kot tudi na višje 
delovno mesto oziroma naziv. V primeru, da pride do te situacije, se zaposlenemu 
poveĉa osnovna plaĉa, ki je doloĉena. Tako je novo nesorazmerje razlika med novo 
osnovno ter prevedeno plaĉo. 
 
 
5.4 PRIMER  
 
V nadaljevanju je predstavljen izraĉun prevedene osnovne plaĉe, osnovne plaĉe 
doloĉene po ZSPJS ter odprava nesorazmerij med omenjenima plaĉama za delovno 
mesto svetovalec. V ta namen je Ministrstvo za javno upravo na svojih spletnih 
straneh objavilo tudi testni model za izraĉun prevedene plaĉe, ki hkrati omogoĉa 
prikaz oziroma simulacijo prehoda javnega usluţbenca iz starega obraĉuna v nov 
sistem obraĉuna plaĉ. Slednje je bila tudi zahteva veĉine reprezentativnih sindikatov 
javnega sektorja (Klinar, 2008, str. 467). 
 
Izraĉun primerljivih plaĉ se izraĉuna za povpreĉno delovno obveznost, ki znaša 174 
ur. Hkrati je potrebno poznati še nekatere podatke: 
 število zakljuĉenih let (delovno dobo), 
 število napredovanj, 
 koliĉnik delovnega mesta. 
 
5.4.1 Prevedba osnovne plače  
 
Primer prevedbe osnovne plaĉe se bo izvedel za delovno mesto višjega referenta, 
katerega osnovni koliĉnik znaša 2,65. Poleg tega je na podlagi 49. ĉlena ZSPJS  
potrebno pri izraĉunu prevedene plaĉe (Tabela 9) upoštevati še toĉno doloĉene 
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dodatke. Tako omenjenemu delovnemu mestu pripadata dva dodatka, in sicer 
dodatek za uradniške delavce, ki opravljajo naloge povezane s posebnimi napori in 
psihofiziĉnimi obremenitvami v višini 1,05 ter dodatek za usklajevanje plaĉ v višini 
0,15.  
 
Nato se najprej izraĉuna prevedena plaĉa, ki predstavlja osnovno plaĉo po ZRPJZ in 
sicer tako, da pomnoţimo izhodno plaĉo za negospodarske dejavnosti za I. tarifni 
razred, ki od 1. 7. 2008 znaša 248,72 EUR z osnovnim koliĉnikom, ki znaša 2,65. 
Dobljeni rezultat je 659,11 EUR (248,72 EUR x 2,65). K temu znesku pa je potrebno  
prišteti še zgoraj omenjena dodatka, katerih vsota znaša 1,00 koliĉnika (0,85 + 0,15 
= 1,00). 
 
Tako znaša nominalni znesek osnovne plaĉe 907,83 EUR (2,65 + 0,85 + 0,15 = 3,65, 
nato 248,72 EUR x 3,65 = 907,83 EUR). 
 
 
Tabela 8: Izračun primerljive plače po ZRPJZ (Z111) 
 
 
Vir: Simulacija primerljivih plaĉ javnih usluţbencev in potrebnih sredstev za odpravo plaĉnih 
nesorazmerij za proraĉunske uporabnike v skladu z uvedbo plaĉnega sistema za javne usluţbence po 
ZSPJS. 
 
 
5.4.2 Uvrstitev prevedene osnovne plače v plačni razred po Zspjs  
 
Prevedeno osnovno plaĉo, ki po zgoraj narejenem izraĉunu znaša 659,11 EUR se 
uvrsti v 18. plaĉni razred na naĉin, ki ga doloĉa drugi odstavek 49. c ĉlena ZSPJS 
(Tabela 3). V primeru, da je javni usluţbenec pred uvedbo novega plaĉnega sistema 
ţe enkrat napredoval, se mu število napredovanj prišteje k plaĉnemu razredu.  
 
5.4.3 Izračun primerljive plače (z111)  
 
Pri izraĉunu primerljive plaĉe se upošteva nominalni znesek osnovne plaĉe, v katerem 
so všteti dodatki upoštevani pri prevedbi, in sicer dodatek za uradniške delavce, ki 
OBRAĈUN ZADNJE PLAĈE PRED UVEDBO ZSPJS VIŠJI 
REFERENT 
Izhodišĉna plaĉa 248,72 
Povpreĉna meseĉna del. obveznost (Z050) 174 
Delovna doba (zaĉeta leta) 4 
Delovna doba (zaĉeta leta) nad 25 let/ţ 0 
Sluţbena doba 0 
Osnovni koliĉnik 2,65 
Osnovna plaĉa (po ZRPJZ) – osnovni koliĉnik pomnoţen z izhodišĉno plaĉo za 
negospodarstvo 
659,11 EUR 
Osnovni koliĉnik + dodatki iz 49 .b ĉlena ZSPJS 3,65 
NZOP – Nominalen znesek osnovne plaĉe (na podlagi 49 .b ĉlena ZSPJS) 907,83 EUR 
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opravljajo naloge povezane s posebnimi napori in psihofiziĉnimi obremenitvami v 
višini 1,05 ter dodatek za usklajevanje plaĉ v višini 0,15. Poleg teh pa še vodstveni 
dodatek, dodatek za delovno dobo, dodatek za stalnost, dodatek za specializacijo, 
magisterij ali doktorat in dodatek za dvojeziĉnost (ZSPJS, 49. f ĉlen). 
 
Zgoraj dobljeni nominalni znesek (Tabela 9) osnovne plaĉe znaša 907,83 EUR. Le-
temu znesku se prištejejo dodatki, doloĉeni v 49. f ĉlenu ZSPJS. Ob dejstvu, da ima 
zaposleni zgolj 4 leta delovne dobe, je potrebno izraĉunati zgolj dodatek za delovno 
dobo. Izraĉuna pa se ga tako, da se prevedeno osnovno plaĉo, ki znaša 659,11 EUR 
pomnoţi s 0,50 % ter s številom zakljuĉenih let delovne dobe zaposlenega. Tako 
izraĉunana primerljiva plaĉa znaša 921,01 EUR (Tabela 2). 
 
 
Tabela 9: Nominalni znesek osnovne plače na podlagi 49. b člena ZSPJS 
 
 
Vir: Simulacija primerljivih plaĉ javnih usluţbencev in potrebnih sredstev za odpravo plaĉnih 
nesorazmerij za proraĉunske uporabnike v skladu z uvedbo plaĉnega sistema za javne usluţbence po 
ZSPJS 
 
 
Tabela 10: Dodatki, ki so del primerljive plače 
 
 
Vir: Simulacija primerljivih plaĉ javnih usluţbencev in potrebnih sredstev za odpravo plaĉnih 
nesorazmerij za proraĉunske uporabnike v skladu z uvedbo plaĉnega sistema za javne usluţbence po 
ZSPJS 
 
 
5.4.4 Plačni razred delovnega mesta po Zspjs  
 
Delovno mesto višji referent, za katerega je v Katalogu funkcij, delovnih mest in 
nazivov zahtevana izobrazba V/I, uvršĉeno v 21. plaĉni razred (Tabela 11). Ta plaĉni 
razred predstavlja novo osnovno plaĉo po ZSPJS. 
 
VRSTE DODATKOV NORM. 
URE 
VIŠINA OSNOVA VREDNO
ST 
Vodstveni (poloţajni) dodatek 174 0,00 % 659,11 0,00 
Dodatek za delovno dobo 174 0,50 % 659,11 13,18 
Dodatek za delovno dobo nad 25 let/ţ 174 0,25 % 659,11 0,00 
Dodatek za stalnost 174 0,50 % 659,11 0,00 
Dodatek za dvojeziĉnost 174 0,00 % 659,11 0,00 
Dodatek za specializacijo, magisterij ali 
doktorat 
174 0,00 820,78 0,00 
Primerljiva plača (Z111) 921,01 
NZOP – Nominalen znesek osnovne plaĉe (na podlagi 49 .b ĉlena ZSPJS) 907,83 EUR 
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Tabela 11: Opis delovnega mesta, naziva in v funkcije 
 
 
Vir: Ministrstvo za javno upravo, 10. 7. 2009. 
 
 
5.4.5 Izračun primerljive plače po Zspjs (z104)  
 
Plaĉni razred prevedene osnovne (Tabela 12) plaĉe je 18 in znaša 919,49 EUR, 
medtem ko je plaĉni razred delovnega mesta po ZSPJS 21, njegova vrednost pa 
1.034,40 EUR. Nesorazmerje predstavlja razlika med prevedeno osnovno plaĉo ter 
osnovno plaĉo po ZSPJS in znaša 114,81 EUR. 
 
 
Tabela 12: Uvrstitev prevedene osnovne plače v plačni razred 
 
Plaĉni razred Osnovna plaĉa 
17 884,13 
18 919,49 
19 956,27 
 
Vir: Priloga 1, ZSPJS. 
 
 
Nato od osnovne plaĉe za obraĉun odštejemo tri ĉetrtine nesorazmerja in tako 
dobimo osnovno plaĉo za obraĉun, ki znaša 948,19 EUR. Obraĉunana pa je v 
obdobju od 1. 8. 2008 do 1. 1. 2009. Potek izraĉuna poteka na naslednji naĉin: 
1.034,40 EUR  - ¾ x 919,49 EUR = 948,19 EUR (Tabela 13).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Zap. Št. 
DM/N 
Šifra DM DELOVNO 
MESTO 
TR Šifra N NAZIV Plaĉni 
razred 
brez 
napr. 
MIN 
Plaĉni 
razred 
brez 
napr. 
MAX 
175 C016002 VIŠJI 
REFERENT 
VI 3 VIŠJI 
REFERENT 
III 
21 26 
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Tabela 13: Izračun primerljive plače  po ZSPJS z odpravo nesorazmerij v osnovni plači 
 
 
Vir: Simulacija primerljivih plaĉ javnih usluţbencev in potrebnih sredstev za odpravo plaĉnih 
nesorazmerij za proraĉunske uporabnike v skladu z uvedbo plaĉnega sistema za javne usluţbence po 
ZSPJS. 
 
 
Za pridobitev primerljive plaĉe moramo osnovni plaĉi za obraĉun prišteti še dodatek 
za delovno dobo, ki znaša v tem primeru 12,52 EUR (948,19 EUR x 0,33 % x 4). 
Tako znaša primerljiva plaĉa 960,71 EUR (Tabela 14). 
 
 
Tabela 14: Dodatki, ki so del primerljive plače po ZSPJS 
 
 
 
 
 
 
Povpreĉna meseĉna del. obveznost 
(Z050) 
174 174 174 174 
Delovna doba (zakljuĉena leta) 4 4 4 4 
Delovna doba (zakljuĉena leta) nad 25 
let/ţ 
0 0 0 0 
Sluţbena doba 0 0 0 0 
Faktor odprave nesorazmerij 25 % 25 % 25 % 25 % 
 
Datumi odprave nesorazmerja 1. 5. 2008 1. 1. 2009 1. 1. 2010 1. 3. 2010 
PR prevedba 
Prevedena osnovna plaĉa (Z105) 
18 18 18 18 
919,49 919,49 919,49 919,49 
PR uvrstitev 
Osnovna plaĉa (Z070) 
21 21 21 21 
1.034,30 1.034,30 1.034,30 1.034,30 
Nesorazmerje v osnovni plaĉi (Z070-
Z050) 
114,81 114,81 114,81 114,81 
Odbitek za odpravo nesorazmerja 86,11 57,41 28,70 0,00 
Osnovna plača za obračun 948,19 976,59 1005,59 1.034,30 
   1.5.2008 1.1.2009 1.1.2010 1.3.2010 
Vrste dodatkov višina 
(%) 
osnova  vred. osn. vred. osn. vred. osn. vred. 
Vodstveni (poloţajni) 
dodatek 
0,00  948,19 0,00 976,59 0,00 1005,59 0,00 1.034,30 0,00 
Dodatek za delovno 
dobo 
0,33  948,19 12,52 976,59 12,90 1005,59 16,59 1.034,30 17,06 
   Dodatek za delovno  
   dobo nad 25 let/ţ       
    
0,10  948,19 0,00 976,59 0,00 1005,59 0,00 1.034,30 0,00 
Dodatek za stalnost 0,33  948,19 0,00 976,59 0,00 1005,59 0,00 1.034,30 0,00 
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Vir: Simulacija primerljivih plaĉ javnih usluţbencev in potrebnih sredstev za odpravo plaĉnih 
nesorazmerij za proraĉunske uporabnike v skladu z uvedbo plaĉnega sistema za javne usluţbence po 
ZSPJS. 
 
 
V naslednjem obraĉunskem obdobju, ki znaša od 1. 1. 2009 do 1. 1. 2010 se prav 
tako osnovna plaĉa izraĉuna tako, da se od zneska 1.034,40 EUR odšteje polovica 
nesorazmerja (114,81 EUR/2 = 98.81 EUR). Dobljenemu znesku, ki znaša 976,59 
EUR prištejemo še delovno dobo kot je prikazano v prejšnjem odstavku. Konĉna 
primerljiva plaĉa za to obdobje znaša 989,49 EUR (Tabela 13 in Tabela 14). 
 
5.4.6 Razlika med prevedeno plačo in plačo po Zspjs  
 
Razlika med prevedeno in osnovno plaĉo po ZSPJS prikazuje, da je osnovna plaĉa po 
ZSPJS višja od plaĉe po ZRPJZ. Javni usluţbenec bo ţe ob prvi odpravi nesorazmerij 
prejel za 39,70 EUR višjo plaĉo. Izraĉuna pa se jo kot razliko med primerljivima 
plaĉama.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Dodatek za dvojeziĉnost 0,00 % 948,19 0,00 976,59 0,00 1005,59 0,00 1.034,30 0,00 
Dodatek za 
specializacijo,                                                                                
magisterij ali doktorat 
0,00 % 948,19 0,00 976,59 0,00 1005,59 0,00 1.034,30 0,00 
  Primerljiva plača (Z104) 960,71 989,49 1022,18 1051,37 
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6 ZAKLJUČEK  
 
 
V sodobni druţbi ni mogoĉe zanikati prisotnosti in pomembnosti javnih usluţbencev. 
Njihovo delo zajema temeljne storitve po katerih posega vsak ĉlovek, bodisi so to 
upravne, zdravstvene ali socialne zadeve. Zato je toliko bolj pomembno, da je njihov 
poloţaj dobro pravno urejen, saj se s tem poveĉuje strokovnejše opravljanje dela in 
veĉje zadovoljstvo njih samih. 
 
Krovni zakon, ki ureja njihov poloţaj je ZJU, ki je zaĉel veljati leta 2002, kasneje pa 
je bil tudi veĉkrat spremenjen, saj so se pokazale potrebe po spremembah. 
Oblikovan je na naĉin, da zagotavlja veĉjo interno mobilnost, profesionalizacijo, 
uĉinkovitost, prijaznost ter odgovornost javnih usluţbencev pri opravljanju svojega 
dela. K temu veliko pripomorejo tudi z ZJU doloĉena naĉela, ki veljajo za celoten 
javni sektor. Le-ta se nanašajo tako na podroĉje zaposlovanja kot je npr. 
enakopravna pridobitev delovnega mesta ne glede na spol, raso, vero, kot tudi na 
podroĉje opravljanja dela, in sicer stremljenje h strokovnosti ter upoštevanje 
zakonodaje.  
 
Na podroĉju zaposlovanja morajo organi javnega sektorja zagotavljati nadzor tako, 
da v Aktu o sistemizaciji natanĉno doloĉijo in opišejo delovna mesta, ki jih organ 
potrebuje. Pri opisu navedejo tako pogoje za zasedbo delovnega mesta, delovne 
izkušnje, stopnjo izobrazbe kot tudi plaĉne razrede. Vendar pa mora biti omenjeni akt 
v skladu s kadrovskim naĉrtom organa, ki upošteva proraĉunske moţnosti, obseg ter 
program nalog organa. Ta se lahko med letom tudi spremeni v primeru, da z 
obstojeĉim številom zaposlenih ni mogoĉe opraviti poveĉanega obsega dela, bodisi 
trajnega ali zaĉasnega.  
 
Tako je pri zaposlitvi potrebno upoštevati Akt o sistemizaciji in poslediĉno tudi 
kadrovski naĉrt doloĉenega organa. Preden pa se sploh uvede postopek zaposlovanja 
morajo biti izpolnjeni doloĉeni pogoji – kot je npr. pogoj zadostne višine finanĉnih 
sredstev organa za doloĉeno delovno mesto in poveĉan obseg dela. Pridobivanje 
kandidatov se lahko izvede na dva naĉina, in sicer interno ali eksterno. Z internim 
naĉinom je omogoĉeno zaposlenim naĉrtovanje kariere znotraj organa in s tem se 
poslediĉno poveĉa njihova motivacija ter strokovnost pri opravljanju dela. Potek 
takega postopka se zaĉne z objavo, nato se izmed prijavljenih kandidatov izbere 
najprimernejšega in se ga premesti na doloĉeno delovno mesto. Kot v primeru 
eksternega pridobivanja kandidata pa se ta postopek izvede z javnim nateĉajem, ki 
omogoĉa vsakomur pridobitev zaposlitve pod enakimi pogoji. Ta postopek poteka po 
ţe vnaprej zakonsko doloĉenih kriterijih. Za javni nateĉaj je znaĉilno, da mora biti 
objavljen na spletni strani Ministrstva za javno upravo, ĉe gre za organ drţavne 
uprave, v ostalih primerih pa na spletnih straneh posameznih organov. Pri ĉemer pa 
ne sme biti rok za vlaganje krajši od osmih dneh od objave javnega nateĉaja. Izbira 
kandidata poteka v izbirnem postopku, ki lahko poteka v veĉ fazah, v katerih se 
posamezni kandidati izloĉajo. Na koncu izbran kandidat sklene delovno razmerje za 
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doloĉen ali nedoloĉen ĉas s pogodbo o zaposlitvi, še prej pa lahko glede na odloĉitev 
predstojnika opravlja poskusno delo.  
 
Vsak na novo zaposleni v javnem sektorju mora podrobno poznati razne predpise ter 
pridobiti potrebno znanje za uspešno reševanje primerov na delovnem mestu. Zato je 
z ZJU doloĉena obveznost opravljanja strokovnega izpita iz upravnega postopka. 
Poleg omenjenega izpita pa je ZJU poznal tudi strokovni izpit za imenovanje v naziv, 
vendar ga je zakonodajalec s spremembo zakona zamenjal z obveznim 
usposabljanjem, kar pa je z vidika stalnega spreminjanja predpisov bistveno bolje. 
Enkratno opravljanje izpita namreĉ še ne pomeni, da usluţbenec pozna predpise 
oziroma, da bo poznal tudi njihove spremembe. Z omenjenim usposabljanjem pa je 
to bolj verjetno. 
 
Zelo pomembno podroĉje, ki zadeva javne usluţbence so njihove plaĉe. Te so 
posebej zanje urejene v ZSPJS, katerega znaĉilnost je enotni plaĉni sitem za celotni 
javni sektor. Njegov cilj je v zagotavljanju praviĉnega plaĉnega sistema, veĉja 
preglednost in fleksibilnost omenjenega sistema. Tako je plaĉa sestavljena iz treh 
delov. Prvi predstavlja osnovno plaĉo, ki je doloĉena s plaĉnim razredom, v katerega 
je uvršĉena funkcija, delovno mesto in naziv, na katerega je razporejen javni 
usluţbenec. Pri tem je potrebno omeniti, da je za vsako delovno mesto, naziv in 
funkcijo natanĉno navedena plaĉna skupina in podskupina, tarifni razred, ki izraţa 
stopnjo zahtevane izobrazbe ter razpon plaĉnih razredov. Vse to je zajeto v Katalogu 
funkcij, delovnih mest in nazivov. Poleg tega pa predstavlja del osnovne plaĉe tudi 
napredovanje, s pomoĉjo katerega se spodbuja zaposlene k boljšemu opravljanju 
svojega dela. Biti mora med drugim javen, odprt, prilagodljiv ter vsebovati vnaprej 
znana merila napredovanja. Napredovanje je lahko horizontalno, kar pomeni, da 
javni usluţbenec napreduje v višji plaĉni razred, vendar ostane na istem delovnem 
mestu. Drugi naĉin napredovanja predstavlja napredovanje na zahtevnejše delovno 
mesto, vendar le, ĉe to tudi obstaja. Takemu napredovanju pa pravimo vertikalno 
napredovanje. Pri obeh napredovanjih se uporablja ista ocena delovne uspešnosti. 
 
Drugi del plaĉe predstavlja delovna uspešnost zaposlenega in je variabilni del plaĉe, s 
pomoĉjo katerega je mogoĉe motivirati zaposlene. Poleg tega predstavlja tudi 
fleksibilnost plaĉnega sistema. ZSPJS pozna redno delovno uspešnost za 
nadpovpreĉno opravljanje delovnih obveznosti, katera lahko na leto znaša najveĉ dve 
osnovni plaĉi zaposlenega. Kot drugo navaja ZSPJS delovno uspešnost zaradi 
poveĉanega obsega dela. Ta stremi k boljšemu izkoristku obstojeĉega števila 
zaposlenih ter delovnega ĉasa. V primeru, da zaposleni ţe prejema del plaĉe za 
poveĉan obseg dela, ni upraviĉen do odreditve dela prek polnega delovnega ĉasa. 
Tretja vrsta delovne uspešnosti je delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in 
storitev na trgu, ki jo lahko izplaĉujejo samo tisti organi, ki poleg sredstev iz 
proraĉuna pridobivajo sredstva tudi iz prodaje blaga in storitev. Pri tem morajo pri 
uporabi teh sredstev izpolnjevati z ZSPJS doloĉene pogoje. 
 
Dodatki pa predstavljajo tretji del plaĉe javnega usluţbenca in so prav tako kot 
delovna uspešnost variabilni del plaĉe. Z njimi so ovrednoteni posebni pogoji, ki niso 
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zajeti v osnovni plaĉi delovnega mesta, naziva ali funkcije. ZSPJS navaja osem vrst 
dodatkov, katerih višina je za javne usluţbence doloĉena s kolektivno pogodbo za 
javni sektor. Drugih dodatkov pa nobena dejavnost javnega sektorja ne more 
doloĉiti. Nekateri med njimi so doloĉeni v nominalnem znesku, nekateri pa v deleţu, 
tako da je osnova za obraĉun dodatka osnovna plaĉa javnega usluţbenca oziroma 
njihova urna postavka. 
 
S prehodom na nov plaĉni sistem se je spremenil tako naĉin doloĉanja kot tudi naĉin 
obraĉunavanja plaĉ zaposlenih. Poslediĉno so se pojavile razlike med plaĉama 
izraĉunanima na podlagi prejšnjega in sedanjega sistema. Tej razliki pravimo 
nesorazmerje, zato je zakonodajalec med doloĉbe ZSPJS dodal tudi take, ki 
predpisujejo naĉin ter ĉasovni okvir njihove odprave.  
 
Kot je razvidno iz obravnavane teme je dejstvo, da se je na teh dveh podroĉjih veliko 
naredilo. Sprejelo se je nove zakone in s tem na novo opredelilo obe podroĉji, med 
katerima je najveĉ zanimanja ter negodovanja povzroĉil prav nov plaĉni sistem. Ta je 
naĉeloma praviĉen, vendar bodo v prihodnje potrebne še dodatne spremembe in 
dopolnitve, saj je potrebno slediti razvoju druţbe in poslediĉno tudi zakonodajo 
prilagajati. Namreĉ vsaka zakonodaja lahko kljubuje ĉasu le doloĉen ĉas.  
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